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RESUME
La littérature fait état de liens possibles entre le climat de travail (CT) et la fréquence des
comportements de violence organisationnelle. Afin de mieux cerner le rôle du CT dans
l'explication de ces comportements, 2595 membres francophones d'un centre hospitalier du
Québec ont participé à la présente étude poursuivant deux objectifs : 1) examiner les liens
existant entre les dimensions du CT et les comportements de violence organisationnelle; 2)
prédire la fréquence de ces comportements à partir des dimensions du CT. D'une part, les
résultats indiquent que le CT est étroitement associé à la fréquence des comportements de
violence organisationnelle. D'autre part, la cohésion au sein de l'équipe de travail, la
reconnaissance par l'organisation et le superviseur, l'accomplissement personnel au travail ainsi
que la qualité de l'environnement physique de travail sont les quatre dimensions du CT les plus
importantes dans la prédiction de la fréquence de ces comportements. Les présents résultats
devraient permettre d'intervenir de façon éclairée sur les dimensions du CT contribuant à la
perpétration des comportements de violence organisationnelle en milieu hospitalier.
LE RÔLE DU CLIMAT DE TRAVAIL DANS LA PRÉDICTION DE LA VIOLENCE
ORGANISATIONNELLE EN MILIEU HOSPITALIER
La violence au travail est une problématique mondiale préoccupante qui bénéficie d'un
intérêt grandissant, tant de la part des chercheurs que des gestionnaires (Chappell et Di Martino,
2000). Elle se manifeste dans la plupart des organisations et dans des secteurs d'activités variés
(Courcy, Savoie et Brunet, 2004). D'ailleurs, de nombreuses études et enquêtes réalisées dans
divers pays rapportent le pourcentage de travailleurs affectés par la violence au travail. Dans les
pays Scandinaves, premiers à s'être penchés sur la problématique, une enquête menée auprès des
travailleurs suédois illustre qu'environ 3,5 % des 2500 personnes interrogées subissaient un ou
plusieurs comportements de bullying et ce, au moins une fois par semaine depuis au moins six
mois (Leymann, 1996b). Une autre étude réalisée en Norvège auprès de 7986 employés
provenant de diverses organisations privées et publiques révèle que 8,6 % ont subi des
comportements associés au bullying durant les six derniers mois (Einarsen et Skogstad, 1996).
En Finlande, 24 % des femmes et 17 % des hommes travaillant dans une université ont rapporté
être vietimes de harcèlement de la part de leurs collègues de travail (Bjôrkqvist, Ôsterman et
Hjelt-Bâck, 1994). Les manifestations de comportements violents sur les lieux de travail ne se
limitent pas aux pays du nord de l'Europe. En effet, au Royaume-Uni, 10 % d'un échantillon de
5388 travailleurs ont affirmé avoir été constamment victimes de harcèlement psychologique
pendant les six derniers mois et 25 % d'entre eux le subissaient depuis les cinq dernières années
(Hoel, Cooper et Faragher, 2001). Une autre enquête, menée dans divers pays européens, portait
sur l'intimidation subie au travail au cours des 12 derniers mois (Paoli et Merllié, 2001). Cette
enquête rapporte que 9 % des travailleurs européens avaient subi de l'intimidation au travail au
cours de cette période. Le pourcentage de victimes variait d'un pays à l'autre : 4 % en Italie et au
Portugal, 15 % en Finlande, 10 % en France et 11 % en Belgique.
Au Québec, le nombre de réclamations pour des lésions psychiques et physiques
attribuables à la violenee en milieu de travail aurait plus que décuplé au cours des années 1990
(CSST, 2002). Sur une seule année, 18 % des employés québécois étaient victimes
d'intimidation dans leur milieu de travail alors que 2 % des travailleurs et 8 % des travailleuses
étaient victimes de comportements sexuels non désirés dans le cadre de leur fonction (Institut de
la statistique du Québec, 1998). Un autre sondage effectué auprès de travailleurs membres du
Syndicat des professionnelles et professionnels du gouvernement du Québec (SPGQ) a révélé
que 50,7 % des répondantes et des répondants se sont dits victimes de violence verbale (insultes,
engueulades, crises, intimidations) et que 57,7 % d'entre eux ont également subi de la violence
psychologique (contrôle excessif, regards haineux, indiscrétions) (Eddie, 1998 : voir Moreau,
1999). Ces études et enquêtes fournissent un indice de la fréquence des comportements de
violence au travail. Certains chercheurs suggèrent une augmentation du pourcentage de
travailleurs affectés par la violence au travail (Martinko et Zellars, 1996). Assistons-nous
réellement à une hausse de la fréquence de ces comportements dans nos organisations ou à une
dénonciation plus importante de la part des travailleurs qui en sont témoins ou victimes? Chose
certaine, qu'ils subissent, observent ou commettent ces comportements, les travailleurs affectés
par cette problématique souffrent de cette situation.
Les résultats des études sont généralement difficiles à eomparer et peuvent parfois sembler
contradictoires puisqu'ils résultent d'approches méthodologiques différentes autant pour les
échantillons variés que les différents instruments de mesure. Leurs auteurs font également
référence à différentes formes et conceptions de la violence au travail (Linarsen, 2000; Jauvin,
Dompierre et Vézina, 1999). De plus, bien que les statistiques apportent un certain éclairage sur
l'incidence de la violence au travail, plusieurs obstacles nuiraient à la connaissance de la
fréquence réelle des comportements violents sur les lieux de travail. Les données présentement
disponibles ne seraient que la pointe de l'iceberg (Barling, 1996; Chappell et Di Martino, 2000).
Plusieurs facteurs peuvent expliquer la faible proportion de victimes ou de témoins qui
dénoncent les incidents de violence sur les lieux de travail : 1) le manque de dispositions
permettant aux victimes ou aux témoins de rapporter les incidents de violence sur les lieux de
travail; 2) la peur de la victime de subir des représailles; 3) le manque de persoimes ressources
dans les milieux de travail; 4) l'inhabilité de certains supérieurs hiérarchiques à gérer des
situations de violence (Jauvin et al.). À cet effet, une enquête internationale sur la violence au
travail (Di Martino, 2002) révèle que seulement 8 % à 12 % des incidents de violence feraient
l'objet d'une déclaration en Australie alors qu'en Bulgarie, les vietimes de violence au travail
s'abstiendraient de signaler l'événement en pensant que la démarche serait inutile, humiliante ou
source de représailles (57 %, 66 % et 30 % respectivement pour ces trois aspects). À cet égard,
les résultats d'une étude réalisée par Quine (1999) auprès de travailleurs anglais du milieu de la
santé, suggèrent que parmi les victimes de violence au travail, 67 % d'entre elles auraient tenté
de prendre action concernant leur situation mais que 74 % d'entre elles se seraient dites
insatisfaites des retombées de leur déclaration. Quand il est question de violence psychologique,
les statistiques seraient encore moins représentatives de la réalité parce que cette forme de
violence est plus insidieuse et, conséquemment, plus difficile à reconnaître et à détecter (Quine).
De plus, comparativement à la violence physique, les conséquences de la violence psychologique
ne sont pas toujours observables ce qui inciterait les victimes à ne pas rapporter ces incidents.
Bien que controversées ou imparfaites, ces statistiques représentent une réalité quotidienne.
Différents auteurs soulignent les répercussions importantes sur la santé physique et
psychologique des travailleurs qui subissent ces comportements (Bjôrkqvist et al., 1994;
Chappell et Di Martino; Jauvin et al.).
Conséquences de la violence au travail
Les victimes de comportements violents sur les lieux de travail rapporteraient plus de
symptômes de troubles psychologiques (dépression, anxiété, réaction post-traumatique, stress,
agressivité, etc.) que les travailleurs non exposés à de tels comportements. A cet effet, Middelsen
et Einarsen (2001) rapportent des liens importants entre le fait d'être victime de bullying et des
symptômes psychosomatiques (r = 0,39, p < 0,001) ainsi qu'avec des symptômes d'anxiété et de
dépression (r = 0,45, p < 0,001). De même, des entrevues menées auprès de 19 victimes de
harcèlement psychologique travaillant dans une université finlandaise révèlent que l'ensemble
des victimes associerait directement leur état dépressif, anxieux et agressif au harcèlement de la
part de collègues (Bjôrkvist et al., 1994). La majorité des victimes de cette étude ont rapporté des
problèmes d'insomnie, des symptômes variés de nervosité, de la tristesse, de l'apathie et une
diminution de leur capacité à se concentrer au travail. De plus, selon une enquête menée auprès
de travailleurs québécois, 29,4 % des personnes exposées à de la violence physique au travail
connaissaient des symptômes de détresse psychologique (comparativement à 19,1 % des
travailleurs non exposés à de la violence physique) (Institut de la statistique du Québec, 1998).
Toujours selon cette même enquête, 34,9 % des travailleurs exposés à de l'intimidation au travail
connaissaient des symptômes de détresse psychologique (comparativement à 16 % des
travailleurs non exposés à de l'intimidation). Ces conséquences sur la santé des travailleurs se
répercuteraient également sur leur performance et leur satisfaction au travail (Quine, 1999). A
cet effet, le bullying a été assoeié à une augmentation de l'absentéisme, à des intentions de
quitter le milieu de travail, à un taux élevé du roulement des employés et à des retraites
prématurées (Rayner, 1997). Au Québec, parmi les cas d'invalidité pour cause de lésions
professionnelles, 35% des travailleurs seraient incapables de travailler en raison de problèmes de
santé mentale suite à de la violence physique alors que 21,1 % des travailleurs seraient
incapables de travailler en raison de problèmes de santé mentale suite à de l'intimidation au
travail (Institut de la statistique du Québec). D'autres études illustrent que les victimes de
violence au travail démontreraient une baisse notable de productivité, de motivation, un
désengagement et une plus grande susceptibilité à quitter volontairement leur travail (Einarsen,
Raknes et Matthiesen, 1994; Soares, 2001). Dans le même sens, une étude britannique révèle que
les vietimes de bullying évalueraient leur performance à 85 % alors que les travailleurs qui n'ont
jamais été victimes l'évalueraient à 92 % (Hoel et al., 2001).
L'impact de la violence au travail sur la santé des travailleurs et sur leur performance au
travail provoque conséquemment des dépenses ou des pertes financières importantes pour les
organisations (hausse des eoûts d'assurance-santé, hausse de l'absentéisme au travail, hausse du
taux de roulement des employés, diminution de la productivité des employés, augmentation des
erreurs professionnelles et des accidents de travail). À titre d'illustration, une étude réalisée au
Québec par la Confédération des syndicats nationaux (CSN) a estimé les coûts sociaux et
organisationnels de la violence en milieu de travail à 100 millions de dollars par année (CSN,
2001). Aucune donnée n'a été trouvée du côté patronal ce qui nous incite à être prudents dans les
conclusions découlant de ces statistiques issues de la partie syndicale.
Les conséquenees des comportements de violence au travail ne se limitent pas uniquement
aux victimes mais s'étendent également aux témoins des scènes de violence (Damant, Dompierre
et Jauvin, 1997), aux agresseurs (Marceau, Courcy et Papineau, soumis) et aux membres de la
famille des victimes (Aurrousseau et Landry, 1996). Bien qu'ils ne soient pas directement
impliqués dans la situation de violence, les témoins percevraient une menace et craindraient de
devenir la prochaine victime (Rogers et Kelloway, 1997). Les difficultés conjugales chez les
victimes et les témoins de violence au travail peuvent également être une conséquence indirecte
des comportements violents. À cet égard, l'état dépressif de la victime ou du témoin de violence
au travail permettrait d'expliquer les conséquenees négatives de la violenee sur les relations
interpersonnelles de ces derniers avec les membres de leurs familles (Barling, 1996).
Importance de la problématique dans le milieu de la santé
Le milieu de la santé n'est pas à l'abri des comportements violents. Bien que le personnel
infirmier et les professionnels de la santé soient majoritairement victimes des comportements
violents perpétrés par les patients et leur famille (CSN, 2001; FIIQ, 1995), une proportion non
négligeable des comportements de violence proviendrait de leurs collègues de travail et de leurs
supérieurs hiérarchiques (Hesketh et al., 2003; Simonowitz, 1996). Quine (1999) rapporte à cet
effet que 38 % des professionnels de la santé ont rapporté avoir été victimes de bullying dans la
dernière année et que 42 % ont rapporté en avoir été témoins. Une autre étude réalisée auprès
d'infirmières indique que près de 67 % d'entre elles ont rapporté avoir été victime de bullying
(Alderman, 1997). Dans cette étude, les superviseurs étaient les auteurs principaux des
comportements dans 51 % des cas, un collègue dans près de 33 % des cas et un groupe de
collègues dans 22 % des autres cas. Au Québec, une étude réalisée par la Fédération des
infirmières et infirmiers du Québec (FIIQ) a aussi illustré l'importance de la problématique pour
ce groupe de travailleurs. Les résultats rapportent que 70 % des infirmières ayant participé à cette
étude affirmaient avoir subi de la violence psychologique de la part de leur supérieur immédiat
(FIIQ). Ces comportements seraient dans 44 % des cas du contrôle excessif, dans 29 % des cas
du chantage et dans 17 % des cas de l'humiliation devant les autres membres de l'équipe de
travail. Quant aux relations avec les médecins, elles constitueraient également une source
appréciable de violence psychologique et sexuelle, 17 % et 10 % respectivement (FIIQ). Deux
études américaines réalisées auprès d'infirmières révèlent également que 64 % et 82 % d'entre
elles se disaient victimes d'abus verbal de la part des médecins et de leurs superviseurs
respectivement (Cox, 1987; Diaz et McMillin, 1991).
La violence au travail à F encontre du personnel soignant est dans les faits une
problématique très répandue et présente dans plusieurs pays qu'ils soient industrialisés ou en
développement (Bureau international du travail, 2003). À cet égard, une récente enquête menée
auprès de divers pays rapporte qu'une majorité de travailleurs de la santé a connu au moins un
incident de violence physique ou psychologique durant l'année écoulée : 76 % en Bulgarie, 67 %
en Australie, 61 % en Afrique du Sud, 60 % au Portugal, 54 % en Thaïlande et 47 % au Brésil
(Di Martino, 2002).
Tout comme dans les autres milieux de travail, la violence dans le milieu de la santé a été
associée à une diminution de la performance au travail, à une augmentation de l'insatisfaction
face au travail, à une hausse de l'absentéisme ainsi qu'à des problèmes de santé psychologique
chez les médecins, les infirmières et les autres professionnels de la santé (Femandes,
Boutbillette, Raboud, Bullock, Moore et Cbristenson, 1999; Manderino et Berkley, 1997;
Wbittington, Sbuttlewortb et Hill, 1996). Selon l'étude de Quine (1999), les professionnels de la
santé ayant subi du bullying ont rapporté des niveaux significativement plus faibles de
satisfaction au travail et des niveaux plus élevés de stress au travail. Ces persormes étaient
également plus susceptibles de vouloir quitter leur emploi en plus d'être cliniquement plus
anxieuses et plus déprimées que les personnes n'ayant pas subi de violence au travail. Une autre
étude indique que 25 % des infirmières victimes de bullying ont affirmé prendre des
antidépresseurs afin de les aider à gérer cette situation stressante au travail (Alderman, 1997). La
plupart de ces victimes a préféré ne pas rapporter l'incident de peur d'être à nouveau victime, par
manque de confiance dans la procédure de déclaration des incidents ou par peur de ne pas être
prise aux sérieux. Une proportion importante de ces infirmières a plutôt décidé de quitter leur
emploi ou d'abandonner leur travail afin de remédier à la situation.
La réelle incidence de la violence organisationnelle dans les milieux de la santé demeure
toutefois difficile à évaluer compte tenu de la diversité des définitions utilisées pour faire
référence à la violence, de l'entrecroisement des différentes sources de la violence dans les
études (patients, visiteurs, travailleurs) et parce que les victimes ou les témoins ne rapportent pas
systématiquement les incidents subis ou observés, et ce surtout, quand l'agresseur est un collègue
(Hesketb et al.).
Bien que les travaux réalisés jusqu'à maintenant aient grandement contribué à
l'avancement des connaissances dans le domaine de la violence au travail, certains écueils
méthodologiques importants démontrent que d'autres études scientifiques demeurent nécessaires.
Une lacune majeure concerne l'absence d'un consensus en ce qui a trait aux termes utilisés et
aux définitions proposées (Jauvin, 2003). Pourtant, les chercheurs et les praticiens soulignent
depuis plusieurs années l'importance de s'entendre sur une définition (Barling, 1996; VandenBos
et Bulatao, 1996). La problématique de la violence au travail regroupe une diversité de
comportements (gestes, paroles, regards, etc.) qui peuvent provenir de sources différentes
(clients, patrons, collègues, etc.). Comme le souligne Jauvin, « l'adoption d'une définition
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s'avère essentielle afin de bien cerner les limites du phénomène à l'étude et bien cerner le cadre
théorique au sein duquel on tente de l'expliquer » (p. 7). Les deux prochaines sections
présenteront les types de violence présents au travail ainsi que les différentes formes que peuvent
emprunter les comportements de violence.
Types de violenee présents au travail et définition
Divers critères sont utilisés pour catégoriser les différents types de violence se produisant
sur les lieux de travail. Merchant et Lundell (2001) proposent de classifier les types de violence
au travail selon l'identité de la personne qui commet l'acte de violence et selon le lien de cette
personne avec sa victime. Quatre types de violence au travail résultent de cette typologie :
criminelle, occupationnelle, domestique et en milieu de travail.
La violence criminelle fait référence à des comportements qui sont perpétrés par une
personne qui ne fait pas partie de l'organisation et l'agresseur qui commet le crime ne connaît
habituellement pas sa victime. Ce sont souvent des motifs de vol qui sont à l'origine de ce type
de violence. Les travailleurs les plus susceptibles de faire face à ce type de violence sont ceux
qui travaillent seuls, la nuit comme les chauffeurs de taxis, les commis de dépanneurs et de
restaurants (Chappell et Di Martino, 2000).
La violence occupationnelle fait référence à des comportements perpétrés par un client ou
un bénéficiaire de l'organisation à l'égard d'une personne qui travaille au sein de cette
organisation pendant qu'elle remplit ses fonctions. L'agresseur bénéficie généralement d'un
service de la part de sa victime et il commet des actes de violence pour se venger ou pour
exprimer son mécontentement face à une situation. Les enseignants, les professionnels de la
santé, les policiers et les gardiens de prisons seraient particulièrement à risque pour ce type de
violence au travail (Merchant et Lundell, 2001).
La violence domestique fait référence à des comportements qui sont perpétrés par une
personne qui entretient ou qui a entretenu une relation personnelle avec un membre de
l'organisation. La qualité de la relation existant entre ces deux personnes est généralement à
l'origine des comportements violents commis. Par exemple, une personne dont la relation
amoureuse s'est mal terminée avec son conjoint pourrait se rendre sur ses lieux de travail pour
lui faire des menaces ou le harceler. Toute situation de violence impliquant une personne
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entretenant une relation personnelle (relation familiale ou d'amitié) avec un membre de
l'organisation appartient également à cette catégorie.
La violence en milieu de travail fait référence à des comportements violents perpétrés par
un membre (ou un ex-membre) de l'organisation envers un autre. Les motifs de ces
comportements de violence sont généralement associés à une situation conflictuelle entre les
travailleurs. Les comportements de violence prennent généralement place au sein de
l'organisation mais ils pourraient également se produire à l'extérieur de celle-ci. Dans cette
situation, les comportements sont considérés comme de la violence en milieu de travail
puisqu'ils impliquent deux membres de l'organisation et découlent d'une situation problématique
en lien avec le travail.
Les trois premiers types de violence, soit la violence criminelle, occupationnelle et
domestique, sont plus documentés que le quatrième type de violence, soit la violence en milieu
de travail (Jauvin et al., 1999). Les résultats d'une étude réalisée par Neuman et Baron (1998)
indiquent pourtant que ce dernier type de violence est fréquent dans les organisations. C'est donc
à ce dernier type de violence au travail que la présente étude s'attardera. Par ailleurs,
contrairement à la terminologie proposée par Merchant et Lundell (2001), le terme « violence
organisationnelle » a plutôt été retenu pour parler des comportements de violence se produisant
entre les membres d'une même organisation. Selon Jauvin (2003), ce terme est plus précis
puisqu'il fait référence aux comportements de violence s'exerçant uniquement entre les membres
d'une même organisation de travail alors que le terme « violence en milieu de travail » peut aussi
faire allusion aux trois autres types de violence au travail présentés précédemment. La définition
retenue dans le cadre de cette étude provient des travaux de Courcy et Roy (2000) désignant la
violence organisationnelle comme une conduite d'un membre ou d'un ex-membre d'une
organisation contrevenant aux normes en vigueur dans cette organisation et visant à causer un
tort ou à contraindre un autre membre.
Quant au terme « violence », il regroupe plusieurs autres concepts connexes souvent
confondus entre eux. Les termes suivants sont souvent utilisés pour parler de la violence
organisationnelle : harcèlement (Soares, 2002; Bjôrkqvist et al., 1994), agression (Neuman et
Baron, 1998), mobbing (Leymann, 1996a), et bullying (Quine, 1999). Le harcèlement est
constitué d'un enchaînement de comportements violents (Courcy et al., 2004). Ainsi, pour que
ces comportements soient considérés comme du harcèlement, ils doivent être répétés contre une
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ou des personnes sur une période de temps plus ou moins longue. Cet enchaînement de
comportements est possible dans l'utilisation du terme violence sans toutefois être essentiel
(Jauvin, 2003). Quant au terme agression, il fait surtout référence à la forme physique de la
violence (Jauvin). Finalement, le mobbing et le bullying sont deux termes similaires de plus en
plus utilisés dans la littérature. Le premier terme fait davantage référence aux comportements de
violence utilisés par un groupe contre un individu (exclusion) alors que le bullying fait référence
à des comportements de violence perpétrés par un individu contre un ou plusieurs individus
(Courcy et al.). La problématique de la violence au travail peut inclure une grande variété de
comportements et c'est le concept de « violence » qui permet le mieux d'englober l'ensemble
des comportements violents possibles (Chappell et Di Martino, 2000).
Formes de violence organisationnelle
La violence organisationnelle peut se subdiviser en différentes formes selon la nature des
comportements perpétrés. On distingue généralement trois formes : 1) la violence physique; 2) la
violence sexuelle; 3) la violence psychologique.
La violence organisationnelle physique se manifeste par des voies de fait, des agressions
physiques ou des assauts envers une personne. Elle correspond généralement à l'utilisation
directe (à mains nues) ou indirecte (à l'aide d'un objet) de la force physique avec l'intention de
blesser physiquement la victime (Damant et al., 1997). Cette forme de violence est certainement
la plus visible et celle qui engendre les conséquences les plus évidentes.
La violence organisationnelle sexuelle, pour sa part, se manifeste par des comportements,
des commentaires, des gestes ou des invitations non souhaités à connotation sexuelle pouvant
causer un tort à la dignité ou à l'intégrité physique ou psychologique d'une personne (Courcy et
al., 2004). Elle comprend l'agression sexuelle et toute discrimination liée au sexe, à la grossesse
ou à l'orientation sexuelle. Cette forme de violence au travail a également retenu l'attention de
plusieurs chercheurs et a fait l'objet de nombreuses interventions organisationnelles (Fitzgerald,
Swan et Fisher, 1996; Murrell, Oison et Frieze, 1995; Pryor, Giedd et Williams, 1995).
La violence organisationnelle psychologique se manifeste par des comportements ayant
pour conséquence d'abaisser, de déprécier, d'humilier ou d'embarrasser une personne. Les
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comportements de violence psychologique sont parfois insidieux et, ainsi, diffieiles à cerner (par
exemple, les bris de communication, l'évitement, le refus de soutien professionnel, l'isolement,
etc.) (Damant et al., 1997). Cette forme de violence organisationnelle est beaucoup moins
documentée que la violence physique ou sexuelle et elle est plus difficile à quantifier compte
tenu de son earactère insidieux (Jauvin, 2003).
Les différentes formes de violence organisationnelle ne sont pas mutuellement exclusives.
De fait, l'agresseur pourrait utiliser une seule de ces formes de violence ou avoir recours
simultanément à plusieurs formes de violence. Par exemple, un échange de coups de poing entre
deux travailleurs fait référence à de la violence organisationnelle physique mais comme ce
comportement violent risque également d'humilier ou d'atteindre la confiance personnelle des
deux travailleurs, il ferait aussi référence à de la violence organisationnelle psychologique.
Certaines études ont d'ailleurs illustré la relation existant entre les différentes formes de violence
organisationnelle. Par exemple, il a été démontré que les travailleurs exposés à de la violence
organisationnelle psychologique (menaces verbales) au cours de la dernière année avaient 2,7
fois plus de probabilités de rapporter des comportements de violence organisationnelle physique
(Hurrell, Worthington et Driscoll, 1996). Dans une autre étude réalisée en Europe (Vézina et al.,
1999), parmi les 10 % des travailleurs victimes de violence organisationnelle, une victime sur
cinq était à la fois victime de violence organisationnelle physique et de violence
organisatiormelle psychologique (intimidation).
Deux approches sont utilisées dans l'étude de la violence organisationnelle. L'une est
curative alors que l'autre est correctrice. Une importante proportion des études réalisées sur la
violence organisationnelle porte sur la mesure de sa prévalence et sur l'identification de ses
conséquences pour les victimes. Ces études inscrites dans l'approche curative sont utiles dans
une perspective de sensibilisation des travailleurs à l'importance de la problématique ou au
traitement psychologique des victimes. Toutefois, pour cerner les irritants à l'origine des
comportements de violence organisationnelle, une étude avec une approche correctrice serait à
privilégier. L'identification des facteurs de risques de la violence organisationnelle permettrait
d'agir à la source des comportements de violence organisationnelle et d'en prévenir
l'occurrence.
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Facteurs de risque de la violence organisationnelle
La violence organisationnelle est une problématique multidéterminée et ses causes sont
variées (Jauvin et al., 1999). Les ouvrages traitant des variables prévisionnelles de la violence
présentent généralement trois principales catégories de facteurs de risque, soit les facteurs de
risque individuels, interpersonnels et organisationnels (Boye et Jones, 1997; Vardi, 2001; Vardi
et Wiener, 1996). Afin de remédier aux comportements de violence organisationnelle et de les
prévenir de façon efficace et stratégique, les dirigeants des organisations doivent préalablement
procéder à une évaluation des facteurs de risque présents sur les lieux de travail (BIT, 2003). En
effet, dans le but de mieux comprendre les racines de la violence organisationnelle, une avenue
centrale est de considérer une multitude de facteurs et d'envisager une analyse systémique de la
problématique (Jauvin, 2003). Peu d'études empiriques ont été réalisées jusqu'à ce jour sur les
causes possibles de la violence organisationnelle. La littérature sur le sujet présente plutôt des
études de cas descriptives dans lesquelles les victimes de la violence organisationnelle ont été
interrogées et la perspective des agresseurs ou des témoins n'est généralement pas considérée
(Zapf, 1999). La section suivante présente les trois catégories de facteurs de risque associés à la
violence organisatioimelle et les principaux résultats d'études empiriques qui les concernent.
Facteurs de risque individuels
Cette catégorie suppose que certaines caractéristiques personnelles prédisposeraient des
personnes à adopter une conduite violente au travail. A cet effet, une étude réalisée par Douglas
et Martinko (2001) suggère que certaines différences individuelles, soit une personnalité
colérique, un affect négatif, une attitude de vengeance, le faible contrôle de soi et une exposition
préalable à une culture agressive, expliqueraient 62 % de la variance de la violence au travail. Un
profil type de la personne qui commet des actes de violence (homme de race blanche, âgé d'une
trentaine d'années, souffrant de troubles psychologiques, ayant un intérêt marqué pour les armes
et possédant une attitude agressive et ambitieuse) a même déjà été proposé (Chénier, 1998). La
vérification de l'existence de ce profil ne s'est toutefois pas avérée concluante (Douglas et
15
Martinko). D'autres caractéristiques individuelles ont par ailleurs fait l'objet d'études
empiriques. À titre d'exemple, les personnes ayant une personnalité impulsive, impatiente,
irritable et compétitive seraient plus propices à commettre des actes de violence
organisationnelle (r = 0,18, p < 0,05) (Baron et al, 1999). La vulnérabilité à la frustration, au
stress ou une forte insatisfaction au travail constitueraient également des variables expliquant
respectivement 22 %, 4 % et 12 % de la fréquence des comportements de violence
organisationnelle (Chen et Spector, 1992; Fox et Spector, 1999). Les personnes qui perçoivent
les comportements violents comme étant acceptables seraient aussi plus propices à commettre
des actes de violence organisationnelle (Douglas et Martinko; Skarlicki et Folger, 1997;
VandenBos et Butalao, 1996).
Bien qu'il semble logique de croire que les facteurs individuels jouent un rôle important
dans l'explication des comportements de violence organisationnelle, peu d'études appuient cette
hypothèse. D'ailleurs, lorsque les facteurs interpersonnels et organisationnels sont
statistiquement contrôlés, les corrélations significatives entre les facteurs individuels et les
comportements violents disparaîtraient (Vartia, 1996). Ces résultats indiquent que les facteurs de
risque individuels ne peuvent, à eux seuls, expliquer la violence organisationnelle. D'autres
facteurs, tels les facteurs de risque interpersonnels et organisationnels, semblent donc jouer un
rôle important dans l'émergence des comportements de violence organisationnelle (Courcy et
Chamberland, 2004).
Facteurs de risque interpersonnels
Cette catégorie de facteurs potentiels de violence fait référence aux relations que les
travailleurs entretiennent entre eux et avec leurs supérieurs. L'étude de Courcy (2003) suggère
que les relations au travail seraient au cœur de la prévalence de la violence organisationnelle.
Selon cette étude, la considération de la part des collègues, la qualité des relations intergroupes et
la qualité des relations au travail permettent de prédire 48 % de la variabilité de la fréquence des
agressions en milieu de travail. La présence de conflits au sein d'une unité de travail serait de la
même façon un précurseur des comportements violents entre les travailleurs (r = 0,42, p < 0,05)
(Chen et Spector, 1992). De plus, le style de gestion de conflits du supérieur s'avère un
déterminant important dans l'évolution des situations conflictuelles vers des situations de
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violence organisationnelle (Aquino, 2000). En effet, les résultats de l'étude d'Aquino démontrent
que les supérieurs évitant les conflits et s'accommodant à la position de leurs subalternes
susciteraient davantage de comportements violents de la part des travailleurs. Hirigoyen (2001)
propose également que la jalousie interpersonnelle, l'envie et la rivalité qui s'installent parfois
entre les travailleurs pourraient également générer des comportements violents chez les
travailleurs. À cet effet, dans une étude menée auprès d'employés universitaires, Bjôrkqvist et al.
(1994) rapportent que le harcèlement psychologique serait le plus souvent attribué à l'envie et à
la compétition concernant les emplois ou les statuts.
Ces résultats suggèrent que les relations entre les travailleurs et avec leurs supérieurs ne
sont pas négligeables dans l'explication des comportements de violence organisatiormelle. Seules
quelques études empiriques portant sur cette catégorie de facteurs ont été réalisées (Courcy et
Chamberland, 2004).
Plus récemment, les facteurs de risque organisationnels suscitent de plus en plus d'intérêt
de la part des chercheurs et s'avèrent également une avenue attrayante pour mieux comprendre la
problématique. Cette autre perspective de compréhension de la violence tente d'expliquer
comment différentes caractéristiques de l'organisation, ou la perception qu'en ont les
travailleurs, favorisent l'émergence des comportements de violence chez ses propres travailleurs.
Facteurs de risque organisationnels
L'étude des facteurs organisationnels s'avère en ce moment un enjeu particulièrement
important puisque les quelques résultats d'études empiriques soulignent leur importance dans la
compréhension de la violence organisationnelle (Beugré, 1998; O'Leary-Kelly, Grifftith et Glew,
1996). Par ailleurs, une importante proportion des articles traitant de l'influence de ces facteurs
demeurent encore pour la plupart anecdotiques (Peterson, 2002; Robinson et Greenberg, 1998) et
descriptifs (Barling, 1996).
L'étude de ces différents facteurs organisationnels constitue une avenue intéressante
puisqu'elle permet de cerner les irritants à l'origine des comportements de violence
organisationnelle et d'agir ainsi à la source du problème. Alors que les recommandations des
rapports nationaux vont dans le sens d'adopter des mesures préventives proactives selon une
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approche stratégique et organisationnelle, encore bon nombre d'organisations privilégient une
approche réactive, basée sur des interventions immédiates suite à des incidents de violence. Bien
que ces interventions maximisent la sécurité de la victime et minimisent les risques
d'aggravation de la situation, cette approche « réactive » ne permet pas d'agir à la source du
problème, soit sur les facteurs de risque réels contribuant à la perpétration des comportements de
violence. De plus, comparativement aux mesures individuelles, les interventions
organisatioimelles constitueraient les mesures les plus efficaces pour prévenir la violence
organisationnelle (Smith, 1999). La prochaine section présente donc les facteurs de risque
organisationnels les plus cités dans la documentation. Ils concernent les changements
organisationnels, l'injustice organisationnelle, les conditions environnementales de travail et
l'organisation du travail.
Dans une étude empirique menée auprès de plusieurs organisations provenant des secteurs
privés et publics. Baron et Neuman (1996) rapportent que de récents et nombreux changements
survenus dans ces organisations ont généré des conditions contribuant à la prolifération de
comportements violents sur les lieux de travail. Les résultats de cette étude précisent en effet que
les coupures de budget, l'augmentation de la diversité culturelle dans les équipes de travail, des
changements dans l'occupation des hauts postes de gestion, le gel des salaires et l'occupation
d'emplois à temps partiel étaient significativement reliés à la fréquence de comportements de
violence sur les lieux de travail (0,18 < r < 0,36, p < 0,01). En fait, plus les changements étaient
perçus comme étant fréquents, plus la fréquence des comportements de violence était élevée. De
manière similaire, dans une étude effectuée auprès de travailleurs québécois membres de la
Centrale des syndicats du Québec (CSQ), Soares (2002) associe les changements
organisationnels et la transformation des conditions de travail au déclenchement du processus de
harcèlement psychologique au travail. Cette étude révèle que dans près de la moitié des cas, le
harcèlement psychologique a débuté à la suite d'un changement dans l'organisation. De plus,
toujours selon Soares, l'émergence de nouvelles formes d'organisation du travail, souvent axées
sur l'individualisation et l'isolement des travailleurs, favoriserait l'avènement du harcèlement
entre collègues.
La perception d'injustice organisationnelle s'avère être un facteur de risque organisationnel
important dans l'explication des comportements violents au travail. À cet égard, une étude
réalisée par Baron et al. (1999) auprès d'employés provenant d'une variété d'organisations
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privées et publiques rapportent que plus les participants percevaient de l'injustice (i.e.
insatisfaction du participant concernant la façon dont il est traité par le superviseur), plus ils
avaient tendance à être violents à l'égard de leur superviseur (r = 0,31, p < 0,001) et envers
l'organisation (r = 0,26, p < 0,001). Cette même étude rapporte également que la perception
d'injustice était associée au fait d'être victime de comportements violents de la part des collègues
(0,24 <r< 0,36, p <0,001).
Les conditions environnementales de travail ont aussi fait l'objet d'études empiriques.
Ainsi, une température trop basse ou trop élevée, une luminosité trop faible, un air contaminé ou
excessivement humide, un manque d'espace pour travailler, un environnement de travail trop
bruyant et achalandé seraient des conditions favorisant l'émergence des comportements de
violence organisationnelle (Anderson, Anderson et Deuser, 1996; Baron, 1994; Courcy et
Savoie, 2004).
Plusieurs résultats de recherche font état des liens existant entre l'organisation du travail et
l'incidence de la violence organisationnelle (Baron et Neuman, 1996; Vézina et al., 1999). Plus
particulièrement, Vézina et ses collègues associent la fréquence des comportements violents au
travail au manque d'autonomie, à l'organisation trop hiérarchique ou trop stricte du travail, aux
conflits de rôle et à la sous-utilisation des capacités des travailleurs. Ils rapportent aussi que ces
facteurs sont d'autant plus associés à la violence organisationnelle si l'organisation est d'une
grande taille ou si elle est publique. Chen et Spector (1992) ajoutent que l'ambiguïté de rôle, le
conflit de rôle, la surcharge de travail, la faible communication organisationnelle, l'absence de
sécurité d'emploi et les conflits interpersonnels sont corrélés positivement avec la fréquence des
comportements violents au travail.
Les études présentées jusqu'à maintenant ont illustré les liens entre divers facteurs de
risque interpersonnels et organisationnels avec la violence organisationnelle. Ces études
s'attardent généralement au rôle d'un seul ou de quelques facteurs de risque dans l'explication de
ces comportements. Pourtant, un concept constitué d'éléments touchant à la fois à des facteurs de
risque interpersonnels et organisationnels est encore peu étudié, le climat de travail. Le faible
nombre d'études s'étant attardées au rôle de cette variable peut-il s'expliquer par le fait que
l'évaluation du climat de travail d'une organisation est menaçante pour les dirigeants? Les
gestionnaires craindraient-ils de se sentir confrontés ou dépourvus face à une perception négative
des travailleurs à l'égard de la façon dont ils sont traités et gérés? La considération de cette
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variable dans l'explication de la violence organisationnelle est pourtant souhaitable puisqu'elle
permettrait de saisir le rôle d'un ensemble de facteurs de risque lorsqu'ils sont considérés
simultanément. Qui plus est, les résultats probants des études citées précédemment laissent
présager que le climat de travail devrait jouer un rôle considérable dans l'explication des
comportements de violence organisationnelle.
Climat de travail et violence organisationnelle
Le climat de travail désigne « une caractéristique de l'organisation qui décrit la relation
entre les acteurs et l'organisation telle que mesurée par la perception que se fait la majorité des
acteurs de la façon dont ils sont traités et gérés » (Roy, 1984 : voir Brunet et Savoie, 1999, p.23).
Ces représentations seraient le meilleur prédicteur de la conduite individuelle des acteurs de tout
système. En fait, selon la formule de Lewin (1951), le comportement individuel (C) serait
fonction (f) de la personnalité d'un individu (P) en interaction avec son environnement (E) : C =
f (F X E). Brunet et Savoie suggèrent donc qu'en modifiant l'environnement, il serait
théoriquement possible de modifier le comportement de la majorité des individus. Le
changement dans les conduites individuelles variera d'un individu à l'autre puisque le facteur P
modulera l'effet du facteur E mais dans l'ensemble, les nouveaux comportements iront dans le
même sens (Brunet et Savoie). Il est donc logique de penser que le comportement violent d'un
travailleur serait influencé par le climat de travail de l'organisation.
L'étude de Courcy et Savoie (2004) est la première étude francophone à s'être penchée
spécifiquement sur le rôle du climat de travail des unités de travail dans la prédiction des
comportements d'agression en milieu de travail. L'étude mesurait la perception de la qualité du
climat de travail constitué de six dimensions, soit la qualité des relations au travail, l'autonomie
accordée, l'incitation au travail, la qualité de l'environnement physique, les contraintes
organisationnelles et la considération. Les participants devaient indiquer à quelle fréquence ils
avaient observé des conduites violentes dans leur unité de travail au cours des six derniers mois.
Les comportements d'agression en milieu de travail évalués se répartissaient en neuf facteurs soit
la diffamation, le sabotage, l'attaque, la moquerie, l'offense, la négation, le retrait, l'esquive et
l'épuisement. Les analyses ont confirmé des relations inverses entre la mesure globale du climat
de travail et la fréquence observée des agressions en milieu de travail (r = -0,61, p < 0,01). Ces
20
mêmes analyses ont également permis de confirmer des relations inverses entre chacune des
dimensions du climat de travail et la fréquence observée des agressions en milieu de travail (-
0,43 < r < -0,68, p < 0,01) à l'exception de la dimension des contraintes organisationnelles (r = -
0,06, p > 0,10). De plus, d'autres analyses ont indiqué que la mesure globale du climat de travail
prédisait 36 % de la fréquence des agressions en milieu de travail. Plus particulièrement,
l'examen de la contribution distincte des dimensions du climat de travail dans l'explication de la
fréquence des neufs types d'agression indique que la qualité des relations était le prédicteur le
plus important. Bien qu'une relation négative entre le climat de travail et la fréquence des
comportements de violence organisationnelle ait déjà été trouvée (Cole et al., 1997; Courcy et
Savoie; Einarsen et al., 1994), des études empiriques complémentaires contribueraient à
comprendre davantage la relation existant entre ces deux variables.
Ainsi, la présente étude s'intéressera également au rôle du climat de travail dans la
prédiction des comportements de violence organisatiormelle. Différents chercheurs proposent
différentes nomenclatures de dimensions du climat de travail. Afin de pas recouper les travaux
déjà effectués et dans un souci de considérer des dimensions du climat de travail encore non
étudiées, la nomenclature de Parker et al. (2003) a été retenue dans le cadre de cette étude. De
plus, les dirigeants de l'organisation dans laquelle s'est déroulée l'étude jugeaient que les
dimensions proposées par Parker et ses collègues correspondaient à des caractéristiques
importantes du milieu.
Dimensions du climat de travail à l'étude
Parker et al. (2003) proposent les cinq dimensions suivantes : 1) la perception de la tâche;
2) la perception du rôle; 3) la perception de la supervision; 4) la perception de l'équipe de travail;
5) la perception de l'organisation dans son ensemble. La prochaine section présente ces cinq
dimensions en synthétisant les principaux travaux de recherche faisant état du lien existant entre
chacune d'elle avec la violence organisationnelle.
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Perception de la tâche
La perception de la tâche correspond au sentiment d'importance de la contribution et des
résultats du travail, au degré d'autonomie dans la réalisation des tâches et au sentiment de
pouvoir utiliser pleinement ses connaissances et de relever des défis (Parker et al., 2003). Le
degré d'autonomie, le contrôle sur son travail et la possibilité d'influencer son travail sont les
variables les plus étudiées se rapportant à cette dimension. Ces variables semblent en effet être
des aspects déterminants relativement à la présenee de comportements de violence au sein des
équipes de travail (Einarsen et al., 1994; Vartia, 1996; Zapf, Knorz et Kulla, 1996; Zapf, 1999).
À eet égard, des relations inverses ( -0,22 < r < -0,38, p < 0,01) ont été trouvées entre les
caractéristiques de la tâche (contrôle sur ses tâches, contrôle sur son horaire, la complexité de
son travail et la variabilité de ses tâches) et le fait de subir différents comportements associés au
mobbing (Zapf et al.). Ces résultats peuvent s'expliquer par le fait que la faible possibilité
d'exercer une influence sur son travail peut être assoeiée au bullying et au harcèlement en ce que
ce manque de contrôle crée de la tension et du stress chez le travailleur, ce qui favorise les
conflits et les mauvaises relations entre les travailleurs (Einarsen, 2000).
Perception du rôle
La perception du rôle correspond au degré d'ambiguïté des responsabilités, de la structure
décisionnelle et des objeetifs, aux aspects conflictuels liés au nombre de règles et de personnes
qui interfèrent dans la réalisation des tâches et à l'équilibre de la charge de travail (Parker et al.,
2003). Les employés travaillant dans des milieux où le bullying est fréquent ont en effet rapporté
un niveau élevé de conflit de rôle (Einarsen et al, 1994; Jennifer, Cowie, Ananiadou, 2003). A
cet égard, Chen et Spector (1992) rapportent des corrélations positives entre le conflit de rôle (r =
0,30, p < 0,05), l'ambiguïté du rôle (r = 0,28, p < 0,05) et la fréquence d'agressions
interpersonnelles. Une explication possible est qu'un niveau élevé d'ambiguïté, des demandes et
des attentes incompatibles au sujet du rôle, des tâehes, et des responsabilités des travailleurs
peuvent engendrer de la frustration chez ces derniers et favoriser l'émergenee de comportements
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violents au sein des équipes de travail (Einarsen, 2000). De plus, eomparativement aux personnes
qui ne sont pas victimes de bullying, les personnes victimes et les témoins de bullying perçoivent
un manque de clarté des objectifs de travail (F = 17,93, p < 0,0001) (Vartia, 1996). Quant à
l'équilibre de la charge de travail, la plupart des études ne rapportent pas de corrélation
significative entre cette variable et la fréquence de comportements de violence au travail (Chen
et Spector, 1992; St-Sauveur, Duval, Julien, Rioux, Savoie et Brunet, 2004). Une étude rapporte
toutefois une corrélation positive entre le nombre d'heures passées au travail et la fréquence de
comportements de violence subis (r = 0,30, p < 0,05) (Harvey et Keashly, 2003). Étant donné la
possibilité qu'une surcharge de travail provoque une augmentation des heures passées au travail,
ces résultats supposent qu'une surcharge de travail pourrait également être associée à
l'expérience de comportements de violence organisationnelle. Le fait de passer de nombreuses
heures au travail contribuerait donc à ce que les travailleurs soient fatigués et frustrés et cet état
serait propice à la perpétration de comportements violents à l'égard de leurs collègues (Harvey et
Keashly).
Perception de la supervision
La perception de la supervision correspond au degré de clarté et d'insistance sur les buts et
les objectifs d'amélioration, à la confiance interpersonnelle et au soutien ainsi qu'à la facilitation
du travail de même qu'à l'exemplarité des comportements du superviseur. Une faible satisfaction
relativement au leadership, particulièrement concernant le support offert par le superviseur,
semble avoir une influence sur l'émergence de comportements de violence entre les travailleurs
(Einarsen et al, 1994; Cole et al., 1997; Vartia, 1996). Les résultats de l'étude de Zapf et al.
(1996) indiquent des corrélations négatives (r = -0,41, p < 0,05) entre le support social perçu des
travailleurs de la part de leur superviseur avec la perpétration d'agressions verbales et la
circulation de rumeurs au sujet des travailleurs. Quant à la qualité perçue de la supervision, des
employés insatisfaits à cet égard ont rapporté être les auteurs de violence verbale à l'égard de
leur superviseur (r = 0,42, p < 0,001) (Hagedoorn, Van Yperen, Van de Vliert et Buunk, 1999).
Courcy et Savoie (2004) indiquent que cette relation est encore plus forte si les employés ne font
pas confiance à leur superviseur et qu'ils évaluent leur relation avec lui comme étant peu
23
efficace. Les travaux d'Aquino (2000) cités précédemment vont dans le même sens. De plus,
comparativement aux personnes qui ne sont pas victimes de bullying, les personnes victimes et
témoins de bullying percevaient plus négativement la circulation de l'information au sein de leur
équipe (F = 34,17, p < 0,0001) et le niveau de communication au sujet des tâches et des objectifs
de travail avec leur superviseur (F = 20,44, p < 0,0001) (Vartia). Quant à la confiance
interpersonnelle entre les travailleurs et le superviseur, la perception d'injustice procédurale (P =
0,27, p < 0,01) et la perception d'être continuellement surveillé par son superviseur (P = 0,18, p
< 0,05), deux variables témoignant de la confiance interpersormelle, ont été identifiées comme
des prédicteurs des comportements de violence des travailleurs à l'égard de leur superviseur
(Greenberg et Barling, 1999).
Perception de l'équipe de travail
La perception de l'équipe de travail correspond à l'évaluation de la qualité des relations
humaines (atmosphère amicale), au sentiment de fierté lié à l'appartenance à l'équipe de travail
et au degré de coopération au sein de l'équipe (confiance et absence de conflits). Plusieurs études
rapportent une association entre un mauvais climat social au sein d'une équipe de travail ou le
faible soutien social de la part des collègues et la présence de comportements violents perpétrés
par les membres d'une organisation (Cole et al., 1997; Einarsen et al., 1994; Zapf et al., 1996).
Une « atmosphère de travail » caractérisée par de la compétition entre les membres du personnel
pour l'emploi et le statut ainsi que l'envie des uns par rapport aux autres seraient des eauses
identifiées par une proportion importante des victimes de bullying (Bjôrkvist et al, 1994; Vartia,
1996) ou de mobbing (Zapf et al.). Par exemple, les résultats de l'étude de Vartia indiquent que
63 % des victimes croyaient qu'elles étaient la cible de bullying parce que des eollègues les
enviaient alors que 38 % des victimes pensaient que les comportements violents résultaient de la
compétition. Hirigoyen (2001) suggère à cet égard que c'est la perte d'estime de soi ou le
sentiment d'infériorité résultant de la jalousie interpersonnelle qui généreraient des
comportements violents entre les personnes. Les conflits interpersonnels au travail ont également
été associés à des comportements de violence organisationnelle (r = 0,49, p < 0,05) (Chen et
Spector, 1992; Jennifer et al., 2003). Les relations interpersonnelles tendues découlant des
conflits non gérés dans les milieux de travail peuvent dégénérer avec le temps et devenir un
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terreau fertile pour la violence organisationnelle (Aurousseau, 2000). Soares (2002) soutient pour
sa part que le harcèlement entre collègues pourrait s'expliquer par les nouvelles formes
d'organisation du travail privilégiant le travail individuel et l'isolement des travailleurs dans le
temps et l'espace. Selon cet auteur, cette situation fragilise les rapports sociaux au travail menant
à une faible collaboration et communication entre les travailleurs ce qui favoriserait l'émergence
de violence organisationnelle.
Perception de Porganisation
La perception de l'organisation dans son ensemble correspond au degré d'encouragement à
l'innovation, au sentiment de justice vis-à-vis les décisions qui touchent directement l'emploi et
le rôle ainsi qu'à la capacité de l'organisation à favoriser la satisfaction au travail et la volonté de
contribution. Les résultats d'une étude indiquent qu'une attitude défavorable face à l'innovation
serait associée à des comportements de bullying (Vartia, 1996). En effet, les victimes et les
témoins de bullying ont perçu une attitude plus négative face à l'innovation dans leur milieu de
travail comparativement aux travailleurs issus de milieux dans lesquels il n'y en avait pas (F =
18,95, p < 0,0001). La perception d'injustice de la part des travailleurs a aussi été associée à des
comportements de violence au travail dans de nombreuses études (Baron et al., 1999; Folger et
Baron, 1996; Skarlicki et Folger, 1997; St-Sauveur et al., 2004). En effet, les résultats de ces
études indiquent clairement que les travailleurs rapporteraient davantage de comportements
violents dans leur milieu de travail lorsqu'ils perçoivent que des décisions importantes les
concernant sont effectuées de façon arbitraire et sans les consulter.
Les résultats des études citées précédemment sont fort encourageants quant à l'existence
d'une relation inverse entre le climat de travail et la fréquence des comportements de violence
organisatiormelle. Par ailleurs, les études considèrent généralement un ou seulement quelques
facteurs de risques interpersonnels et organisationnels à la fois. Les résultats qui en découlent ne
permettent donc pas d'évaluer la contribution respective de ces facteurs dans la prédiction de la
violence organisationnelle lorsqu'ils sont simultanément en présence les uns des autres. Compte
tenu de la nature des dimensions constituant la mesure du climat de travail, la présente étude
prend en compte le rôle de plusieurs facteurs de risques interpersonnels et organisationnels. Ceci
permettra, dans un premier temps, de cibler les facteurs associés à la fréquence des
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comportements de violence organisationnelle et, dans un deuxième temps, d'éclaircir la
contribution respective de chacun de ces facteurs dans la prédiction de la violence
organisationnelle. L'étude poursuit donc deux objectifs :
1) examiner les liens existant entre les dimensions du climat de travail et les comportements de
violence organisationnelle;
2) prédire la fréquence des comportements de violenee organisationnelle à partir des dimensions
du climat de travail.
Méthodologie
Echantillon
La population était composée de l'ensemble des 4572 membres francophones d'un centre
hospitalier du Québec. Tous les membres ont été invités à participer à l'étude à l'exception des
médecins et des résidents en médecine puisque les instruments de mesure utilisés ne
correspondent pas à leur réalité de travail. Au total, 2595 travailleurs ont accepté, sur une base
volontaire, de participer à la présente étude (taux de participation de 57 %). Ces travailleurs
étaient principalement des femmes (80,2%; hommes : 19,8 %). La figure 1 présente le
pourcentage des participants appartenant aux différents secteurs d'emploi de l'établissement.
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39%
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D Soins infirmiers
n Professionnels et
techniciens de la santé
□ Personnel de soutien
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techniciens non cliniques
■ Personnel d'encadrement et
professionnels
administratifs
D Autres
Figure 1. Pourcentage des participants appartenant aux différents secteurs d'emploi.
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Déroulement de la recherche
Chaque gestionnaire a remis aux membres de son équipe une enveloppe contenant un
questionnaire et une enveloppe pré-affranchie. Les employés en arrêt de travail ont reçu par la
poste le même questionnaire, une enveloppe pré-affranchie et les directives de passation. Afin de
favoriser un taux de participation élevé, la direction a autorisé les participants à compléter le
questionnaire pendant les heures de travail. Ceux qui le désiraient pouvaient également le
compléter en dehors des heures de travail et à l'extérieur du centre hospitalier. Des directives
écrites expliquaient aux participants de répondre individuellement à toutes les questions d'une
manière spontanée en encerclant le chiffre approprié. Au besoin, les participants pouvaient faire
appel à l'une des trois personnes responsables de l'étude. Les participants ont bénéficié de deux
semaines pour compléter le questionnaire et le poster à une firme externe qui a compilé les
données.
Traitement des aspects éthiques
Une attention particulière a été portée au respect des aspects éthiques de l'étude. Le
questionnaire individuel est demeuré en tout temps anonyme et l'entrée des données a été
réalisée à l'extérieur du centre hospitalier par une firme exteme. Dans une feuille explicative
accompagnant le questionnaire, le participant a été informé des objectifs de l'étude et des
moyens pris pour assurer la confidentialité des informations individuelles recueillies. Cette
feuille indiquait également que le participant demeurait libre de compléter ou non le
questionnaire. Le fait de le compléter signifiait qu'il consentait à participer à cette étude. 11
pouvait bien entendu mettre un terme à sa participation à tout moment. Afin de répondre aux
questions des participants au cours de l'expérimentation, les numéros de téléphone et courriels
des personnes responsables de l'étude ont été fournis. Par ailleurs, dans le cadre de
communications scientifiques, le nom du centre hospitalier demeurera confidentiel. Le comité
d'éthique de la Faculté des lettres et sciences humaine a accepté le projet de recherche (voir
autorisation et certificat d'éthique à l'annexe 1).
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Instruments de mesure
Climat de travail. La mesure du climat de travail provient d'une adaptation réalisée par
Parker et al. (2003) de l'instrument de mesure élaboré et validé par Jones et James (1979). La
version française de l'instrument de mesure se compose de 60 énoncés. La structure proposée par
Parker et al. comprend cinq dimensions, soit la perception de la tâche, du rôle, de la supervision,
de l'équipe de travail et de l'organisation dans son ensemble (voir annexe 2). Les analyses
factorielles exploratoires réalisées sur l'instrument de mesure du climat de travail n'ont toutefois
pas permis de valider la structure factorielle initialement proposée par Parker et ses collègues.
L'annexe 3 présente les résultats de ces analyses. Les quatre facteurs découlant de ces analyses
ont été interprétés comme étant la reconnaissance par la direction et le superviseur (28 items, a =
0,95), la cohésion au sein de l'équipe de travail (12 items, a = 0,94), la charge de travail (4 items,
a = 0,86) et l'accomplissement personnel au travail (11 items, a = 0,72).
La reconnaissance par la direction et le superviseur évalue la qualité perçue par l'employé
de sa relation avec son superviseur (confiance, écoute, soutien, respect); le sentiment que
l'organisation se soucie de la satisfaction générale de l'employé (partage d'informations avec les
employés, considération de leurs opinions, souci pour leur bien-être, équité) et l'ambiguïté
relative aux objectifs visés par le travail de l'employé ainsi qu'aux responsabilités inhérentes à
son travail. Les 28 énoncés de ce facteur regroupent la majorité des énoncés associés aux
dimensions de la perception de la supervision et de l'organisation ainsi qu'à certains énoncés
associés à la dimension de la perception du rôle initialement proposées par Parker et al. (2003).
La cohésion au sein de l'équipe de travail fait référence à la confiance et à l'entraide
existant entre les membres d'une équipe, au sentiment de fierté d'appartenir à l'équipe de travail
et à la qualité des relations interpersonnelles entre les travailleurs de l'équipe. Ce facteur
correspond à l'ensemble des énoncés associés à la dimension de la perception de l'équipe de
travail proposée par Parker et al. (2003).
La charge de travail fait référence à la quantité de travail perçue par l'employé, à son
impact sur la qualité du travail rendu et sur le sentiment de surcharge vécu par l'employé. Ce
facteur correspond à quatre énoncés associés à la dimension de la perception du rôle proposée
par Parker et al. (2003).
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L'accomplissement personnel au travail évalue le sentiment de eontrôle de l'employé sur la
façon d'accomplir son travail, le sentiment que son travail est important et qu'il utilise
pleinement ses compétences et eonnaissances dans la réalisation de son travail. Ce facteur
correspond à la majorité des énoncés associés aux dimensions de la perception de la tâche et à
certains énoncés de la perception du rôle proposée par Parker et al. (2003).
En répondant aux énoncés, les participants devaient indiquer leur degré d'accord sur une
échelle de type Likert en cinq points [1. Fortement en désaccord à 5. Fortement en accord].
L'échelle a été inversée pour 11 énoncés. Des résultats élevés sur cette mesure indiquent un
climat de travail sain (instrument présenté à l'annexe 4).
Quatre énoncés portant sur la qualité de l'environnement physique de travail ont été ajoutés
à la suite des 60 énoncés de ee questionnaire (4 items, a = 0,77). Ces quatre énoncés proviennent
d'une version révisée de l'instrument de Roy (1984) sur le elimat de travail (voir annexe 5). La
qualité de l'environnement physique de travail est une dimension du climat de travail absente de
l'instrument de mesure de Parker et al. (2003). La même échelle utilisée pour les 60 premiers
énoncés a été reprise pour ces quatre énoncés. L'échelle a été inversée pour un énoncé. Des
résultats élevés sur cette mesure indiquent une bonne qualité de l'environnement physique de
travail.
Violence organisationnelle. La mesure des comportements de violence organisationnelle
résulte d'une adaptation du questionnaire des agressions en milieu de travail élaboré par Courcy
(2003). Pour ce faire, la technique des incidents critiques de Flanagan (1954) a été utilisée dans
le cadre d'un focus group réalisé avec les membres du comité paritaire en santé sécurité au
travail du centre hospitalier. Afin de compléter l'information recueillie auprès de ce comité, cinq
entrevues individuelles avec deux conseillers en gestion des ressources humaines, un médecin et
deux gestionnaires ont été réalisées. Cette démarche a permis de construire une mesure
représentative des comportements les plus fréquents dans ce milieu, tel que le suggèrent
Skarlicki et Folger (1997). Cet instrument contient 23 énoncés décrivant des comportements
observables évaluant trois formes de violence organisationnelle : 1) la violence physique (2
énoncés); 2) la violence sexuelle (4 énoncés); 3) la violence psychologique (17 énoncés). Pour
chaque énoncé, les participants devaient d'abord indiquer s'ils en ont été victimes, témoins ou
responsables au sein de leur équipe de travail, et ce, en se référant au six derniers mois. Les
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participants ont ensuite rapporté la fréquence des comportements préalablement identifiés sur
une échelle de type Likert en cinq points [1. Jamais à 5. Presque tous les jours]. Des résultats
élevés sur cette mesure indiquent une fréquence élevée des comportements de violence
organisationnelle.
Les analyses factorielles exploratoires réalisées sur l'instrument de mesure de la violence
organisationnelle n'ont pas permis de regrouper les items selon les trois formes de violence
organisationnelle mesurées. En effet, les résultats de l'analyse factorielle étaient difficilement
interprétables et les alphas de Cronbach pour chacun des facteurs révélaient une faible cohérence
interne. Compte tenu de ces résultats peu concluants, un inventaire composé des 17 énoncés
associés à des comportements de violence psychologique a été crée (a pour la violence
psychologique subie = 0,85, a pour la violence psychologique observée - 0,86 et a pour la
violence psychologique commise = 0,72). Étant donné la faible variance des données sur les
deux énoncés évaluant la violence physique et les quatre énoncés évaluant la violence sexuelle,
ces six énoncés ont été exclus du questionnaire original (instrument présenté à l'annexe 6).
Stratégies d'analyse des données
Niveau d'analyse. La qualité du climat de travail peut être opérationnalisée par une
mesure individuelle (climat psychologique) ou par une agrégation des mesures de plusieurs
participants appartenant à une même équipe de travail pour en faire ressortir une perception
partagée respectant cette structure (climat organisationnel). Selon Brunet et Savoie (1999), la
perception partagée est une meilleure piste pour l'étude des eomportements sociaux dans les
organisations et elle serait justifiée par l'homogénéité de la variance des groupes (Roberts, Hulin
et Rousseau, 1978). Pour ces raisons, des agrégations seront effectuées au niveau des unités
administratives pour les dimensions du climat de travail. Pour ce faire, des analyses de variance
(ANOVA) seront réalisées pour chacune des dimensions du climat de travail afin de confirmer la
non-indépendance des mesures individuelles. Cette analyse de variance permet de s'assurer que
les réponses individuelles sont bel et bien influencées par l'appartenance de la personne à son
équipe de travail (Bliese, 2000). Sur la base du critère d'homogénéité de la variance des groupes,
les unités de travail pour lesquelles la variance intragroupe sera supérieure à la variance
30
intergroupe seront retirées de l'étude. Seules les unités de travail dont les membres partagent
sensiblement la même évaluation du climat de travail seront donc agrégées.
Analyses corrélationnelles. Le premier objectif de l'étude vise à examiner les liens
existant entre les dimensions du climat de travail (reconnaissance par la direction et le
superviseur, cohésion au sein de l'équipe de travail, charge de travail, accomplissement
personnel au travail et qualité de l'environnement physique de travail) et la fréquence des
comportements de violence psychologique subis, observés et commis. Suite à l'agrégation des
données, des analyses corrélationnelles de Pearson seront effectuées. Cette matrice
corrélationnelle permettra de répondre au premier objectif de l'étude. Le calcul de la matrice
corrélationnelle générale permettra de vérifier de surcroît les postulats de base de la régression
multiple, soit l'existence d'une relation linéaire et significative entre chacune des dimensions du
climat de travail (variables indépendantes) et la fréquence des comportements de violence
psychologique subis, observés et commis (variables dépendantes).
Régressions multiples standards. Le second objectif de l'étude vise à prédire la fréquence
des comportements de violence psychologique subis, observés et commis à partir des dimensions
du climat de travail. Dans le but de répondre à cet objectif, des calculs de régression multiple
standard seront effectués.
Résultats
Analyses préliminaires
Des 2595 questionnaires recueillis, 2574 se sont avérés admissibles à l'étude. 21
questionnaires ont en effet été rejetés parce que les participants les ont remis sans les avoir
complétés. La vérification du pourcentage des données manquantes révèle que moins de 5 %
d'entre elles l'étaient pour l'ensemble des variables à l'exception de l'item 35 du questionnaire
évaluant la perception du climat de travail. Une erreur d'impression rendait difficile la lecture de
cet item ce qui expliquerait que 36,4 % des participants n'y ont pas répondu. Cet item a été retiré
de la banque de données et des analyses subséquentes. Les données manquantes n'ont pas été
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remplacées par la moyenne. Tel que recommandé par Pallant (2005), l'option du logiciel SPSS
permettant d'exclure les sujets seulement si leurs données sont manquantes pour l'analyse
spécifique requise a été retenue (exclude cases pairwise).
Des analyses statistiques descriptives ont permis par la suite d'examiner les données
individuelles et de s'assurer de l'absence d'erreur de transcription lors de l'entrée de données
(dormées, moyennes ou écart-types aberrants). La vérification de la distribution des données a
révélé une distribution normale des données pour les énoncés se rapportant au climat de travail.
Par ailleurs, la distribution des données pour les énoncés se rapportant à la violence
psychologique présentait une asymétrie positive prononcée. Tel que recommandé par
Tabachnick et Fidell (2001), une transformation logarithmique a été effectuée sur cette variable
afin de rendre sa distribution plus normale. Les analyses réalisées sur la variable transformée et
non transformée ont permis de comparer les résultats et de constater que la transformation
logarithmique effectuée sur cette variable ne modifiait pas les résultats de façon importante.
L'absence d'une différence peut s'expliquer par le nombre élevé de participants dans l'étude
(Tabachnick et Fidell). Pour cette raison, la variable n'ayant pas subi de transformation
logarithmique a été retenue pour les analyses subséquentes.
Finalement, préalablement à la réalisation des régressions multiples, la vérification de la
distance de Cook (D de Cook) et du facteur d'inflation de la variance (FIV) a permis d'identifier
les données exerçant une influence inhabituelle et de vérifier l'absence de multicolinéarité entre
les variables (Tabachnik et Fidell, 2001). La vérification de la distance de Cook (valeurs
maximales entre 0,071 et 0,213) a indiqué que les données n'exerçaient pas d'influence
inhabituelle et que les FIV présentaient également des valeurs acceptables (entre 1,33 et 2,18).
Puisque la proportion des données aberrantes {outliers) était également infime (moins de 1 %),
elles n'ont pas été retirées de la banque de données.
Agrégation des données
Comme le propose les principales prescriptions méthodologiques en matière d'agrégation
des données (Bliese, 2000), des ANOVA réalisées sur chacune des dimensions du climat de
travail ont d'abord permis de confirmer que les réponses individuelles étaient influencées par
l'appartenance de la personne à son unité administrative. Les analyses ont en effet confirmé la
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non-indépendance des mesures individuelles (p < 0,05) et les données ont été agrégées en
fonction de l'unité administrative des participants (n = 186). La variance intragroupe des 186
unités de travail était donc inférieure à la variance intergroupe (critère d'homogénéité de la
variance des groupes). Par souci de représentativité des données, les unités administratives pour
lesquelles le taux de réponse était inférieur à 50 % et dont le nombre de participants était
inférieur à 5 ont été rejetées de la banque de données puisqu'elles ne représentaient pas une
réalité groupale. Sur la base de ces analyses et de ces critères, 95 unités administratives ont été
incluses dans les analyses subséquentes. Cette dernière opération complète les analyses
préliminaires permettant ainsi d'effectuer les analyses statistiques subséquentes et de répondre
aux deux objectifs de l'étude.
Analyses corrélationnelles
Le premier objectif de l'étude était d'examiner les liens existant entre les dimensions du
climat de travail et la fréquence des comportements de violence psychologique subis, observés et
commis. À partir des dimensions obtenues à l'aide des résultats des analyses factorielles, des
analyses corrélationnelles ont été effectuées afin de répondre au premier objectif. Le tableau 1
présente la matrice d'intercorrélations entre les dimensions du climat de travail et la fréquence
des comportements de violence psychologique subis, observés et commis pour les données
agrégées.
L'examen de la matrice d'intercorrélations permet d'observer que pour la perspective de
victime, toutes les dimensions du climat de travail sont inversement et significativement reliées
avec la fréquence des comportements de violence psychologique subis. Par ailleurs, pour la
perspective de témoin, la reconnaissance par la direction et le superviseur ainsi que la charge de
travail ne sont pas corrélées significativement avec la fréquence des comportements de violence
psychologique observés (p > 0,10). Pour la perspective d'agresseur, la charge de travail et la
qualité de l'environnement physique de travail ne sont pas corrélés significativement avec la
fréquence des comportements de violence psychologique commis (p > 0,10). Les vérifications de
l'existence d'une relation polynomiale entre les dimensions du climat de travail non
significativement corrélées avec la fréquence des comportements de violence psychologique se
sont également avérées non significatives.
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Tableau 1
Matrice générale d'intercorrélations (N = 95)
Variable 1 2 3 4 5  6 7 8
l.RLC 1,00
2.LQ 0,56=^* 1,00
3. CHA 0,38*=^ 0,41** 1,00
4. ACC 0,66** 0,61** 0,25* 1,00
5.LNY 0,50** 0,35** 0,36** 0,43** 1,00
6. VPS -0,30** -0,60** -0,21* -0,49** -0,34** 1,00
7. VPO -0,18 -0,62** -0,13 -0,44** -0,28** 0,80** 1,00
8. VPC -0,28** -0,50** -0,09 -0,39** -0,19 0,66** 0,71** 1,00
Note. REC = Reconnaissance par l'organisation et le superviseur. EQ = Cohésion au sein de l'équipe de travail.
CHA = Charge de travail. ACC = Accomplissement personnel au travail. ENV = Qualité de l'environnement
physique de travail. VPS = Violence psychologique subie. VPO = Violence psychologique observée. VPC =
Violence psychologique commise.
'^»p<0,01 '^p<0,05
En regard du premier objectif de l'étude, on observe qu'une proportion importante des
dimensions du climat de travail entretient une relation inverse et significative avec les
comportements de violence psychologique subis, observés et commis.
Régressions multiples sur les comportements de violence psychologique subis
Le second objectif de l'étude était de prédire la fréquence des comportements de violence
psychologique subis, observés et commis à partir des dimensions du climat de travail. Dans le
but de vérifier la contribution des dimensions du climat de travail dans l'explication de la
fréquence des comportements de violence psychologique subis, des calculs de régressions
multiples standards ont été réalisés. Puisque les interactions entre les variables indépendantes ont
été utilisées dans l'équation de régression, chacune des variables indépendantes a été centrée à
zéro afin de limiter les problèmes de multicolinéarité (Aiken et West, 1991). L'étape 1 du
tableau 2 présente les résultats de la prédiction de la fréquence des comportements de violence
psychologique subis.
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Tableau 2
Prédiction de la fréquence des comportements de violence psychologique subis
Variable B ESB P t
Etape 1
Reconnaissance 0,120 0,054 0,262 2,226*
Cohésion de l'équipe -0,182 0,036 -0,545 -5,021**
Charge de travail 0,014 0,030 0,041 0,448
Accomplissement -0,265 0,118 -0,263 -2,246*
Environnement physique -0,044 0,023 -0,183 -1,914
Etape 2
Reconnaissance 0,068 0,056 0,149 1,223
Cohésion de l'équipe -0,162 0,036 -0,484 -4,497**
Charge de travail 0,018 0,030 0,056 0,624
Accomplissement -0,290 0,114 -0,288 -2,529
Environnement physique -0,047 0,022 -0,194 -2,094
Cohésion de l'équipe x 0,138 0,052 0,230 2,630**
Environnement physique
Note ; pour l'environnement physique de travail : R = 0,43 à l'étape 1; AR = 0,04 à l'étape 2 (p < 0,01).
''"''p<0,01 '*p<0,05
La reconnaissance par rorganisation et le superviseur, la cohésion au sein de l'équipe de
travail et l'accomplissement persormel au travail présentent des effets principaux significatifs sur
la fréquence des comportements de violence psychologique subis. Chacune de ces trois variables
indépendantes a une contribution unique et respective de 3,17 %, 16,0 % et 3,20 % dans
l'explication de la variabilité totale de la fréquence des comportements de violence
psychologique subis. La connaissance des scores sur ces trois variables indépendantes permet de
prédire 40 % (R^ ajusté = 0,40, p < 0,01) de la variabilité de la fréquence des comportements de
violence psychologique subis. La charge de travail et la qualité de l'environnement physique de
travail ne contribuent pas de façon significative à la prédiction de la fréquence des
comportements de violence psychologique subis (p > 0,10).
Les dix interactions possibles entre les cinq dimensions du climat de travail (Vii x Vij) ont
été testées au moyen de régressions multiples standards. Chaque interaction a été testée en
présence des cinq dimensions du climat de travail comme le suggèrent Aiken et West (1991).
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Seule l'interaction entre la cohésion au sein de l'équipe de travail et la qualité de
l'environnement physique de travail s'est avérée significative (p < 0,01). Une régression multiple
hiérarchique a par la suite été réalisée afin de connaître le pourcentage de variabilité de la
fréquence des comportements de violence psychologique subis expliqué par l'interaction
significative. Les résultats de ces analyses sont présentés à l'étape 2 du tableau 2.
L'effet d'interaction de la qualité de l'environnement physique de travail sur la relation
entre la cohésion au sein de l'équipe de travail et la fréquence des comportements de violence
psychologique subis a par la suite été décomposé afin de savoir si cette interaction demeurait
significative pour un niveau bas, un niveau moyen et un niveau élevé de la qualité de
l'environnement physique de travail. En l'absence de raisons théoriques pour le choix des
niveaux, il est recommandé d'ajouter (niveau élevé) et de soustraire (niveau bas) un écart-type à
la moyenne centrée à zéro (niveau moyen) de la variable modératrice, soit la qualité de
l'environnement physique de travail (Cohen, Cohen, West et Leona, 2003). Les résultats de la
décomposition de l'interaction sont illustrés à la figure 2.
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Figure 2. La qualité de l'environnement physique de travail comme modérateur de la relation
entre la cohésion au sein de l'équipe et la violence psychologique subie.
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Comme le suggère la figure 2, l'effet d'interaction est significatif pour le niveau bas (B =
-0,235, ES B = 0,040, p = -0,703, p < 0,001) et pour le niveau moyen de la qualité de
l'environnement physique de travail (B = -0,162, ES B = 0,036, P = -0,484, p < 0,001). Par
ailleurs, l'effet d'interaction n'est plus significatif à un niveau élevé de la qualité de
l'environnement physique de travail (B = -0,089, ES B = 0,050, p = -0,265, p > 0,10). Lorsque le
niveau de la qualité de l'environnement physique de travail est bas, la relation entre la cohésion
au sein de l'équipe de travail et la fréquence des comportements de violence psychologique subis
est plus élevée (b = -0,235, p < 0,001) que lorsque le niveau de la qualité de l'environnement
physique de travail est moyen (b = -0,162, p < 0,001) ou élevé (b = -0,089, p > 0,10).
En regard du deuxième objectif de l'étude, on observe donc que la reconnaissance par
l'organisation et le superviseur, la cohésion au sein de l'équipe de travail et l'accomplissement
personnel au travail présentent des effets principaux significatifs sur la fréquence des
comportements de violence psychologique subis. De plus, l'effet d'interaction entre la qualité de
l'environnement physique de travail et la cohésion au sein de l'équipe s'est avéré significatif.
Régressions multiples sur les comportements de violence psychologique observés
Dans le but de vérifier la contribution des dimensions du climat de travail dans
l'explication de la fréquence des comportements de violence psychologique observés, des calculs
de régressions multiples standards ont été réalisés. L'étape 1 du tableau 3 présente les résultats
de la prédiction de la fréquence des comportements de violence psychologique observés.
La reconnaissance par l'organisation et le superviseur, la cohésion au sein de l'équipe de
travail, l'accomplissement personnel au travail et la qualité de l'environnement physique de
travail présentent des effets principaux significatifs sur la fréquence des comportements de
violence psychologique observés. Chacune de ces quatre variables indépendantes a une
contribution unique et respective de 8,07 %, 25,6 %, 2,92 % et 2,37 % dans l'explication de la
variabilité totale de la fréquence des comportements de violence psychologique observés. La
2  ,
connaissance des scores sur ces quatre variables indépendantes permet de prédire 47 % (R ajusté
= 0,47, p <0,01) de la variabilité de la fréquence des comportements de violence psychologique
observés. La charge de travail ne contribue pas de façon significative à la prédiction de la
fréquence des comportements de violence psychologique observés (p > 0,10).
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Tableau 3
Prédiction de la fréquence des comportements de violence psychologique observés
Variable B ESB P t
Etape 1
Reconnaissance 0,320 0,085 0,420 3,782**
Cohésion de l'équipe -0,384 0,057 -0,689 -6,17,2**
Charge de travail 0,065 0,048 0,118 1,361
Accomplissement -0,421 0,185 -0,251 -2,276*
Environnement physique -0,074 0,036 -0,184 -2,043*
Etape 2
Reconnaissance 0,362 0,084 0,475 4,293**
Cohésion de l'équipe -0,377 0,056 -0,677 -6,784**
Charge de travail 0,047 0,047 0,086 1,004
Accomplissement -0,486 0,182 -0,290 -2,666**
Environnement physique -0,075 0,035 -0,186 -2,120*
Charge de travail x 0,683 0,285 0,181 -2,395*
Accomplissement
Note ; pour la charge de travail : R = 0,50 à l'étape 1 ; AR = 0,03 à l'étape 2 (p < 0,05).
**p<0,01 *p<0,05
Les dix interactions possibles entre les cinq dimensions du climat de travail (Vii x Vij)
ont été testées au moyen de régressions multiples standards. Chaque interaction a été testée en
présence des cinq dimensions du climat de travail. Seule l'interaction entre la charge de travail et
l'accomplissement personnel au travail s'est avérée significative (B = -0,683, ES B = 0,285, P =
-0,181, p < 0,05). Une régression multiple hiérarchique a par la suite été réalisée afin de
connaître le pourcentage de variabilité de la fréquence des comportements de violence
psychologique observés expliqué par l'interaction significative. Les résultats de ces analyses sont
présentés à l'étape 2 du tableau 3.
L'effet d'interaction de la charge de travail sur la relation entre l'accomplissement
personnel au travail et la fréquence des comportements de violence psychologique observés a été
décomposé afin de savoir si cette interaction demeurait significative pour un niveau bas, un
niveau moyen et un niveau élevé de la charge de travail. Les résultats de la décomposition de
l'interaction sont illustrés à la figure 3.
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La charge de travail comme modérateur de la relation entre l'accomplissement
au travail et la violence psychologique observée.
Comme le suggère la figure 3, l'effet d'interaction est significatif pour le niveau élevé (B =
-0,746, ES B = 0,226, p = -0,445, p < 0,01) et pour le niveau moyen de la charge de travail (B = -
0,486, ES B = 0,182, p = -0,290, p < 0,01). Par ailleurs, l'effet d'interaction n'est plus significatif
à un niveau bas de la charge de travail (B = -0,226, ES B = 0,198, p = -0,135, p > 0,10). Lorsque
la charge de travail est perçue comme étant élevée, la relation entre l'accomplissement personnel
au travail et la fréquence des comportements de violence psychologique observés est plus élevée
(b = -0,746, p < 0,001) que lorsque la charge de travail est perçue comme étant moyenne (b =
-0,486, p < 0,01) ou faible (b = -0,226, p > 0,10).
En regard du deuxième objectif de l'étude, on observe donc que la reconnaissance par
l'organisation et le superviseur, la cohésion au sein de l'équipe de travail, l'accomplissement
personnel au travail et la qualité de l'environnement physique de travail présentent des effets
principaux significatifs sur la fréquence des comportements de violence psychologique observés.
De plus, l'effet d'interaction entre la charge de travail et l'accomplissement personnel au travail
s'est avéré significatif.
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Régressions multiples sur les comportements de violence psychologique commis
Dans le but de vérifier la contribution des dimensions du climat de travail dans
l'explication de la fréquence des comportements de violence psychologique commis, des calculs
de régressions multiples standards ont été réalisés. Le tableau 4 présente les résultats de la
prédiction de la fréquence des comportements de violence psychologique commis.
Tableau 4
Prédiction de la fréquence des comportements de violence psychologique commis
Variable B ESB P t
Reconnaissance 0,019 0,037 0,068 0,515
Cohésion de l'équipe -0,099 0,025 -0,487 -3,979**
Charge de travail 0,027 0,021 0,133 1,284
Accomplissement -0,097 0,081 -0,159 -1,200
Environnement physique -0,004 0,016 -0,030 -0,274
**p<0,01
La cohésion au sein de l'équipe de travail est la seule dimension du climat de travail
présentant un effet principal significatif sur la fréquence des comportements de violence
psychologique commis. Cette variable indépendante a une contribution unique et respective de
12,8 % dans l'explication de la variabilité totale de la fréquence des comportements de violence
•  2psychologique commis. Cette variable indépendante permet de prédire 24 % (R ajusté = 0,24,
p < 0,01) de la variabilité de la fréquence des comportements de violence psychologique
commis. La reconnaissance par l'organisation et le superviseur, la charge de travail,
l'accomplissement personnel au travail et la qualité de l'environnement physique de travail ne
contribuent pas de façon significative à la prédiction de la fréquence des comportements de
violence psychologique commis (p > 0,10).
Les dix interactions possibles entre les cinq dimensions du climat de travail (Vii x Vij) ont
été testées au moyen de régressions multiples standards. Chaque interaction a été testée en
présence des cinq dimensions du climat de travail. Aucune interaction ne s'est avérée
significative (p > 0,10).
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En regard du deuxième objectif de l'étude, on observe donc que la cohésion au sein de
l'équipe de travail est la seule dimension du climat de travail qui présente un effet principal
significatif sur la fréquence des comportements de violence psychologique commis. Aucun effet
d'interaction ne s'est avéré significatif.
L'examen des trois tableaux rapportant les résultats des régressions multiples indique que
les coefficients de régression pour la reconnaissance par l'organisation et le superviseur ainsi que
pour la charge de travail sont positifs. Ces résultats sont surprenants puisque la matrice de
corrélations indique que ces deux dimensions sont inversement reliées à la violence
psychologique subie, observée et commise (voir tableau 1). Tabachnik et Fidell (2001) affirment
que cette situation indique la présence d'une variable suppressive {supressor variable) mais que
l'identification de cette variable est difficile lorsqu'il y a plusieurs variables indépendantes. Cette
situation indique donc qu'une des variables indépendantes (une des dimensions du climat de
travail) agit comme variable suppressive, c'est-à-dire qu'elle amplifie l'importance des autres
variables indépendantes en supprimant la portion non significative de la variance {irrelevant
variance).
Discussion
Cette étude visait à mieux cerner le rôle du climat de travail dans l'explication de la
fréquence des comportements de violence psychologique subis, observés ou commis au sein des
équipes de travail. Plus particulièrement, l'étude poursuivait deux objectifs : 1) examiner les
liens existant entre les dimensions du climat de travail et la fréquence des comportements de
violence psychologique; 2) prédire la fréquence de ces comportements à partir des dimensions du
climat de travail.
Implications des résultats
En regard de ces objectifs, les résultats de cette étude sont clairs. La perception de la
qualité du climat de travail des équipes est étroitement associée à la fréquence des
comportements de violence psychologique et certaines dimensions du climat de travail prédisent
de façon importante la fréquence de ces comportements. Plus précisément, la cohésion au sein de
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l'équipe de travail, la reconnaissance par l'organisation et le superviseur, l'accomplissement
personnel au travail ainsi que la qualité de l'environnement physique de travail sont les quatre
dimensions du climat de travail les plus importantes dans la prédiction de la fréquence des
comportements de violence psychologique. Toutefois, la dimension de la charge de travail n'est
pas reliée de façon importante avec la fréquence des comportements de violence psychologique
et ne permet pas de prédire la fréquence de ces comportements.
La cohésion au sein de l'équipe de travail est la dimension du climat de travail expliquant
la plus grande proportion de la variabilité de la fréquence des comportements de violence subis,
observés et commis. Ce résultat est concordant avec les résultats de plusieurs études (Cole et al.,
1997; Einarsen et al., 1994). Courcy et Savoie (2004) soulignent d'ailleurs la primauté de la
qualité des relations entre les membres d'une même équipe de travail dans la prédiction des
comportements de violence organisationnelle. En effet, les membres d'une équipe qui
entretiennent des relations interpersonnelles tendues caractérisées par peu de coopération et de la
méfiance seraient plus suseeptibles de subir, d'observer ou de commettre davantage de
comportements de violence psychologique. De telles relations entre collègues de travail
représentent ainsi un contexte de travail favorisant la perpétration de comportements de violence
sur les lieux de travail (Aurousseau, 2000). Une autre explication pourrait être que le travailleur
qui fait face à une situation difficile dans son travail sans toutefois pouvoir compter sur le soutien
des membres de son équipe de travail pourrait réagir à cette situation en adoptant des
comportements de violence psychologique. Les comportements de violence seraient alors une
réaction à cette situation problématique (Cole et al.).
La proportion de variance expliquée par la reconnaissance par la direction et le superviseur
ainsi que l'accomplissement personnel au travail positionnent ces deux dimensions au deuxième
rang pour leur explication de la variabilité de la fréquence des comportements de violence
psychologique subis et observés. Ainsi, les membres d'une équipe qui ne se sentent pas
reconnus, ne font pas confiance à leur superviseur, ont peu de marge de manoeuvre dans la façon
de réaliser leur travail et qui ont l'impression de ne pas suffisamment utiliser leurs compétences
subiraient et observeraient davantage de comportements de violence psychologique dans leur
équipe. Ces résultats vont dans le même sens que ceux rapportés par Baron et al. (1999) et
Hagedoom et al. (1999), soulignant que les personnes insatisfaites de la façon dont elles sont
traitées par leur superviseur auraient tendance à adopter des comportements violents et elles
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subiraient également davantage de comportements violents de la part de leurs collègues. Une
explication possible pourrait être que les employés satisfaits de la façon dont il sont supervisés et
qui font confiance à leur superviseur seraient davantage portés à discuter des problématiques
rencontrées dans leur travail avec ce dernier. Ceci permettrait de diminuer la tension, de
minimiser l'avènement de conflits et par le fait même, les probabilités de favoriser les
comportements de violence psychologique entre les travailleurs. L'autonomie et la contribution
des travailleurs seraient également des aspects importants dans la prédiction des comportements
de violence psychologique. En effet, Vézina et al. (1999) rapportent que le manque d'autonomie
et la sous-utilisation des capacités des travailleurs seraient associés à la fréquence des
comportements violents dans une équipe de travail. Ces résultats s'expliqueraient par le fait que
les travailleurs possédant peu de liberté dans la façon d'organiser leur travail et bénéficiant d'une
faible possibilité d'influencer la façon dont ils réalisent leur travail expérimenteraient de la
tension, du stress et un sentiment de frustration (Einarsen et al., 1994). Ces réactions émotives
négatives chez les travailleurs seraient précurseurs des comportements de violence entre les
travailleurs (Einarsen, 2000).
Quant à la qualité de l'environnement physique de travail, elle contribue également à la
prédietion des comportements de violence psyehologique observés. Ainsi, les travailleurs
observeraient davantage de comportements de violence psychologique dans les unités de travail
caraetérisées par un espace de travail sale, bruyant, trop petit et où les outils de travail seraient
inadéquats. Ces résultats convergent avec les résultats de l'étude de Anderson et al. (1996) qui
suggèrent que des mauvaises conditions environnementales de travail favoriseraient l'émergence
de comportements violents sur les lieux de travail. Une explication de ce résultat pourrait
provenir du fait que les travailleurs qui perçoivent une mauvaise qualité de leur environnement
physique de travail connaîtraient un sentiment de frustration les incitant à perpétrer des
comportements de violence psychologique. Travailler dans un environnement bruyant, sale et
trop petit pourrait en effet représenter une source d'irritation importante favorisant l'émergence
de comportements violents entre les travailleurs. Le sentiment de frustration qui en découle
pourrait conséquemment agir comme précurseur des relations conflictuelles entre collègues et
favoriserait ainsi des comportements de violence psychologique (Berkowitz, 1989).
Par ailleurs, la qualité de l'environnement physique de travail modère également la relation
entre la cohésion au sein de l'équipe de travail et la fréquence des comportements de violence
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psychologique subis. Ces résultats indiquent que la relation entre la cohésion au sein de l'équipe
de travail et la fréquence des comportements de violence psychologique subis n'est pas la même
selon que la qualité de l'environnement physique est bonne ou mauvaise.
Lorsque la qualité de l'environnement physique de travail est bonne, il n'y a pas de lien
important entre la cohésion au sein de l'équipe de travail et la fréquence des comportements de
violence psychologique subis. Ceci implique que lorsque les membres d'une équipe perçoivent
que leur espace de travail est propre, calme, suffisamment grand et que leur équipement de
travail est approprié, peu importe si les relations entre les membres de l'équipe sont bonnes ou
mauvaises, cela n'a pas d'influence sur la fréquence des comportements de violence
psychologique que subiraient ces personnes.
Par ailleurs, lorsque la qualité de l'environnement physique de travail est mauvaise, la
relation entre la cohésion au sein de l'équipe de travail et la fréquence des comportements de
violence psychologique subis est importante. En effet, lorsque la qualité des relations au sein de
l'équipe est mauvaise (conflits, peu de coopération, faible confiance, peu de fierté), les membres
de l'équipe qui perçoivent un environnement physique de travail de mauvaise qualité subiraient
davantage de violence psychologique que les membres d'une équipe ayant une bonne cohésion
au sein de leur équipe. Ceci implique donc qu'au fur et à mesure que la cohésion au sein de
l'équipe de travail s'améliore, la fréquence des comportements de violence psychologique subis
diminuerait. Qui plus est, au fur et à mesure que la qualité de l'environnement physique de
travail se détériore, la fréquence des comportements de violence psychologique subis
augmenterait. En somme, ces résultats indiquent qu'un environnement physique de travail de
bonne qualité agirait comme facteur de protection contre la fréquence des comportements de
violence psychologique subis.
Seule la charge de travail ne permet pas de prédire la fréquence des comportements de
violence psychologique subis, observés ou commis. Bien que ce résultat aille à l'encontre de ce
qui était attendu dans cette étude, il converge avec les résultats de diverses études qui rapportent
des résultats ne suggérant pas de relation importante entre la charge de travail et la fréquence des
comportements de violence organisationnelle (Chen et Spector, 1992; St-Sauveur et al., 2004).
Par ailleurs, dans l'étude de Einarsen et al. (1994), une relation positive a été trouvée entre un
niveau élevé de charge de travail et la perpétration des comportements de violence entre
collègues. Les chercheurs suggèrent toutefois que ce n'est pas nécessairement la charge de
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travail en soi qui inciterait les travailleurs à adopter des comportements violents mais plutôt le
manque de contrôle sur leur propre travail et l'absence de buts clairs. Une autre hypothèse
pouvant expliquer l'absence de relation entre le niveau de la charge de travail et les
comportements de violence résiderait dans le fait que les travailleurs percevant une charge de
travail élevée seraient davantage centrés sur les tâches qu'ils ont à accomplir. Conséquemment,
ils auraient moins d'opportunités pour entrer en relation avec leurs collègues et ce contexte
minimiserait les possibilités d'entrer en conflit avec les autres travailleurs. Finalement, St-
Sauveur et ses collègues émettent l'hypothèse que cette absence de relation pourrait s'expliquer
par le fait que le nombre d'items (cinq) utilisés dans leur étude pour mesurer cette variable n'est
peut-être pas suffisant pour bien cerner la charge de travail. Cette même hypothèse pourrait
également expliquer les résultats de la présente étude puisque seulement quatre items ont été
utilisés pour évaluer la perception de la charge de travail. De fait, un nombre plus élevé d'items
permettrait d'évaluer plusieurs facettes du concept de la charge de travail.
La charge de travail modère toutefois la relation entre l'accomplissement personnel au
travail et la fréquence des comportements de violence psychologique observés. Ces résultats
indiquent que la relation entre l'accomplissement personnel au travail et la fréquence des
comportements de violence psychologique observés n'est pas la même selon que le niveau de la
charge de travail est faible ou élevé.
Lorsque la charge de travail de travail est perçue comme étant faible, il n'y a pas de lien
important entre l'accomplissement personnel au travail et la fréquence des comportements de
violence psychologique observés. Ceci implique que lorsque les membres d'une équipe
perçoivent que la quantité de travail qu'ils ont à faire est réaliste, qu'elle leur permet de faire du
bon travail et qu'ils ne sentent pas trop de pression, peu importe si l'accomplissement personnel
au travail est faible ou élevé, cela n'a pas d'influence sur la fréquence des comportements de
violence psychologique qui seraient observés par ces personnes.
Par ailleurs, lorsque la charge de travail est perçue comme étant élevée, la relation entre
l'accomplissement personnel au travail et la fréquence des comportements de violence
psychologique observés est importante. En effet, lorsque l'accomplissement personnel au travail
est faible (peu de liberté dans son travail, faible sentiment de contribution, faible niveau de
contrôle sur ses tâches, faible importance du travail réalisé), les membres de l'équipe qui
perçoivent une charge de travail élevée observeraient davantage de violence psychologique que
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les membres de l'équipe ayant un accomplissement personnel au travail élevé. Ceci implique
donc qu'au fur et à mesure que le niveau d'accomplissement personnel au travail augmente, la
fréquence des comportements de violence psychologique observés diminuerait. Qui plus est, au
fur et à mesure que le niveau de la charge de travail augmente, la fréquence des comportements
de violence psychologique observés augmenterait. Ces résultats indiquent donc qu'une faible
charge de travail agirait comme facteur de protection contre la fréquence des comportements de
violence psychologique observés.
En somme, les résultats indiquent que la qualité du climat de travail d'une équipe est
fortement reliée à la fréquence des comportements de violence psychologique subis, observés et
commis. La présente étude a de plus permis de cibler des dimensions précises du climat de
travail qui prédisent la fréquence de ces comportements.
Limites de l'étude
Plusieurs limites devraient être considérées dans l'interprétation et la possibilité de
généraliser les résultats de cette étude. Dans un premier temps, compte tenu du sujet de l'étude,
la désirabilité sociale peut avoir affecté la justesse et la validité des réponses du questionnaire
portant sur les comportements de violence organisatiormelle (Fox et Spector, 1999). Les
participants pourraient en effet être réticents à révéler qu'ils ont subi, observé ou commis ces
comportements. À ce sujet, Bjôrkqvist et al. (1994) ont rapporté que les gens auraient tendance à
sous-estimer leur propre niveau d'agressivité. De plus, les victimes ou les témoins ne
rapporteraient pas systématiquement les incidents subis ou observés, surtout quand l'agresseur
est un collègue (Hesketh et al, 2003). Ceci implique donc que la fréquence rapportée des
comportements de violence subis, observés ou commis serait possiblement plus faible que la
fréquence réelle de ces comportements dans les équipes de travail.
Dans un deuxième temps, l'emploi d'une mesure auto-rapportée par questionnaire permet
uniquement une évaluation subjective de la part des participants de la qualité du climat de travail
et de la fréquence des comportements de violence organisatiormelle. Une collecte d'informations
factuelles et objectives au sujet de la fréquence des comportements de violence organisationnelle
constituerait une stratégie permettant de corroborer les données recueillies auprès des
participants. Par exemple, l'examen des rapports de plaintes pour des situations de violence
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organisationnelle ou la réalisation d'entrevues individuelles ou de groupes avec les participants
représentent d'autres sources d'information envisageables pour éviter cet écueil.
De plus, les participants ont évalué à la fois le climat de travail de leur équipe et la
fréquence des comportements de violence organisationnelle. Un participant évaluant
négativement la qualité du climat de travail de son équipe pourrait conséquemment rapporter que
la fréquence des comportements de violence organisationnelle est plus élevée qu'elle ne l'est en
réalité (Baron et Neuman, 1996). L'utilisation élargie de cette méthode à l'ensemble des
variables pourrait entraîner un biais dans les réponses des participants appelé « biais de la
variance commune » {shared method variance) et surestimer ainsi les relations entre les variables
(Fox et Spector, 1999).
Une autre limite importante réside dans le fait que l'étude est transversale. Bien que les
résultats révèlent que la qualité du climat de travail et les comportements de violence
psychologique s'influencent réciproquement, les méthodes d'investigation utilisées ne
permettent pas d'établir des relations de causalité entre les dimensions du climat de travail et la
fréquence de ces comportements. Ainsi, l'occurrence de comportements de violence
psychologique pourrait être à l'origine de la détérioration du climat de travail d'une équipe
(Einarsen et al., 1994). Un cadre longitudinal permettrait donc d'approfondir l'étude de cette
relation en précisant notamment la direction de la relation et ainsi, favoriser la compréhension de
la dynamique entre ces variables. Un nombre grandissant d'études suggèrent des relations entre
différents facteurs organisationnels et la perpétration de comportements de violence
organisationnelle. Un cadre longitudinal pourrait permettre l'accroissement des connaissances
dans ce domaine de recherche en précisant davantage l'évolution de ces relations dans le temps
avec des mesures pré et post changements organisationnels.
Finalement, certaines difficultés relatives aux deux instruments de mesure utilisés dans
cette étude méritent d'être soulevées. D'une part, les analyses factorielles exploratoires réalisées
sur l'instrument de mesure du climat de travail n'ont pas permis de valider la structure factorielle
proposée par Parker et al. (2003). La présente étude est d'ailleurs l'une des premières à utiliser
cet instrument à des fins de recherche dans un milieu hospitalier. En effet, cet instrument de
mesure a surtout été utilisé comme outil de consultation à des fins d'évaluation de la qualité du
climat de travail. Ainsi, il est possible que la structure ait été proposée afin de faciliter la
compréhension et l'utilisation de cet outil par les gestionnaires avec leurs équipes de travail. En
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effet, la structure proposée permet le regroupement des énoncés du questionnaire en cinq
dimensions se référant au climat de travail. La poursuite des travaux visant la validation de cet
outil permettrait donc d'approfondir les connaissances relatives à sa structure factorielle. D'autre
part, l'instrument de mesure de la violence organisationnelle n'avait pas fait l'objet d'une
validation antérieure. Les analyses factorielles exploratoires réalisées sur cet instrument de
mesure n'ont pas permis de regrouper les items selon les trois formes de violence
organisationnelle souhaitées, soit la violence physique, la violence sexuelle et la violence
psychologique. Compte tenu de ces résultats, seule la violence psychologique a été considérée
dans cette étude. Plusieurs chercheurs (Barling, 1996; Baron et Neuman, 1996; Chappell et Di
Martino, 2000; Jauvin, 2003) soulignent par ailleurs l'importance de cette forme de violence
organisationnelle. En effet, l'intérêt des premiers chercheurs dans le domaine de la violence au
travail s'est traditionnellement porté sur la violence physique et sexuelle ainsi que sur les
événements tragiques en découlant qui sont en réalité plutôt rares dans les organisations
(Chappell et Di Martino). Par ailleurs, dans les dernières années, de plus en plus de chereheurs
s'intéressent à la violence psychologique. Cette forme de violence est la moins documentée mais
elle serait la plus répandue dans les organisations (Baron et Neuman; Einarsen et al., 1994) en
général et dans l'ensemble des services de santé (Di Martino, 2002).
Conclusion
En dépit des limites mentionnées précédemment, les résultats de cette étude fournissent un
apport considérable tant au niveau de l'avancement des connaissances théoriques qu'au niveau
des connaissances pratiques. Au cours des dernières années, de nombreux chercheurs et
praticiens ont tenté de mieux comprendre le rôle des faeteurs de risque individuels,
interpersonnels et organisationnels dans la prédiction des comportements de violence
organisationnelle. Cette étude s'inscrit dans la poursuite de la recherche sur les facteurs de risque
et a approfondi les connaissances relatives à un concept encore peu connu : le climat de travail.
Au plan théorique, dans le domaine de la violence organisationnelle, il existe très peu de
mesures francophones valides et utiles à l'intervention (Courcy, 2003). Celles qui existent
utilisent généralement une seule perspective de réponse soit celle de la victime ou celle du
témoin (Zapf, 1999). L'instrument de mesure développé pour la présente étude est novateur
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puisque le participant pouvait se positionner simultanément dans trois perspectives plutôt qu'une
seule. Les résultats suggèrent d'ailleurs que le climat de travail permet non seulement de prédire
les comportements de violence psychologique subis mais également les comportements de
violence psychologique observés et commis. Ainsi, la perception d'une mauvaise qualité du
climat de travail est associée à la fréquence des comportements de violence psychologique chez
les victimes mais également chez les témoins et les agresseurs. Jusqu'à maintenant, seulement
quelques études empiriques avaient considéré la perspective de la victime simultanément à celle
du témoin (Einarsen et al., 1994; Vartia, 1996) et aucune étude n'avait encore considéré ces deux
perspectives simultanément avec celle de l'agresseur.
Par ailleurs, la présente étude n'avait pas pour objectif de clarifier si la perception de la
qualité du climat de travail était différente selon que le participant ait principalement subi des
comportements de violence psychologique (perspective de victime), ait principalement observé
des comportements de violence psychologique (perspective de témoin) ou ait principalement
commis des comportements de violence psychologique (perspective d'agresseur). Cette question
s'appuie aetuellement sur peu d'évidences théoriques, mais sa vérification contribuerait au
développement des connaissances et pourrait constituer une clé importante de l'intervention en
matière de violence organisationnelle.
Du point de vue de la pratique dans les organisations, la connaissance des dimensions du
climat de travail favorisant l'émergence des comportements de violence psychologique permettra
aux gestionnaires d'intervenir spécifiquement sur ces dimensions dans leurs équipes de travail.
La consolidation d'équipe, la mise en œuvre de pratiques de reconnaissance des travailleurs et
une préoccupation pour la qualité de l'environnement physique de travail constituent des
exemples d'interventions qui permettraient de diminuer la fréquence des comportements de
violence psychologique au sein des équipes de travail.
Cette perspective se veut également préventive plutôt que curative, puisqu'elle privilégie
l'intervention en amont du problème plutôt qu'en aval. En agissant à la source, il est alors
possible de faire de la prévention primaire en éliminant, ou du moins en réduisant, les facteurs de
risque de la violence organisationnelle.
Qui plus est, le développement des connaissances relatives au climat de travail est très
profitable compte tenu des possibilités d'interventions subséquentes (O'Leary-Kelly et al.,
1996). Comparativement aux mesures individuelles, les interventions organisationnelles
49
constitueraient les mesures les plus effieaces pour prévenir la violence organisationnelle (Smith,
1999).
Toutefois, les traits de personnalité des victimes ou des agresseurs sont régulièrement mis
en cause lorsque des eomportements de violence surviennent dans les équipes de travail (Zapf et
al., 1996). Dans certains cas, les victimes de violence organisatiormelle se sentent même
coupables et responsables de ce qui leur arrive (Vartia, 1996). Ainsi, une meilleure connaissance
au sujet des facteurs de risque organisatioimels de la violence aiderait les victimes à considérer
d'autres facteurs que les facteurs individuels et par conséquent, les aiderait à gérer ees situations.
La conception que les dirigeants se font des causes de la violence organisationnelle oriente
les actions qui seront entreprises par les gestionnaires pour prévenir et résoudre les situations de
violence organisatiormelle (Vartia, 1996). Ainsi, les résultats de la présente étude favoriseront la
mise sur pied d'interventions à un niveau organisationnel pour contrer les comportements de
violence psychologique dans les équipes de travail. Ils apportent en effet un appui à
l'intervention sur des dimensions précises du climat de travail d'une équipe. Désormais, les
intervenants pourront donc se référer aux méthodes et outils développés sur le climat de travail
pour favoriser une amélioration des relations au travail et, ainsi, enrayer plus efficacement les
comportements de violence psychologique. Ces interventions permettront de compléter les
interventions individuelles déjà existantes. De plus, puisqu'une perception d'une mauvaise
qualité du climat de travail est associée à la fréquence des comportements de violence
psychologique subis mais également à la violence psychologique observée et commise, les
résultats soulignent l'importance de faire des interventions non seulement pour le bénéfice des
victimes mais également pour celui des témoins et des agresseurs.
En définitive, il est pertinent de réitérer que la violence organisationnelle est une
problématique multidéterminée, ses eauses sont variées et se situent à différents niveaux (Jauvin
et al., 1999). De fait, les résultats de la présente étude suggèrent que la fréquence des
comportements de violence psychologique ne peut pas être entièrement expliquée par le climat
de travail. En effet, le climat de travail explique tout au plus 47 % de la variabilité de la
fréquence de ces comportements. Bien que le elimat de travail soit composé de plusieurs facteurs
organisatiormels et interpersoimels, il n'en demeure pas moins que les facteurs de risque
individuels n'ont pas été considérés dans le cadre de cette étude. Comme le souligne Zapf
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(1999), les recherches futures devraient considérer les multiples causes de la violence
organisationnelle simultanément puisque les comportements de violence peuvent être expliqués
par plus d'un facteur à la fois. Il serait donc intéressant de considérer l'apport complémentaire
des facteurs de risque individuels aux facteurs de risque interpersonnels et organisationnels.
51
Références bibliographiques
Aiken, L. S. et West, S. G. (1991). Multiple régression : testing and interpreting
interactions. Newbury Park , FA : Sage.
Alderman, C. (1997). Bullying in the workplaee : a survey. Nursing standard, 11, 22-24.
Andersen, C. A., Andersen, K. B. et Deuser, W. E. (1996). Examining an affective
aggressien framew^erk : weapen and température effects en aggressive theughts, affect, and
attitudes. Personality and socialpsychology bulletin, 22, 366-376.
Aquine, K. (2000). Structural and individual déterminants ef werkplace victimizatien : the
effects ef hierarchical status and cenflict management style. Journal of management, 26, 171-
193.
Aureusseau, C. et Landry, S. (1996). Les prefessiennelles et les prefessiennels aux prises
avec la vielence erganisatiennelle (Rappert ne.64), Mentréal, Québec : Université du Québec à
Mentréal.
Barling, J. (1996). The predictien, experience, and censequenses ef werkplace vielence.
Dans G.R. VandenBes et E.Q. Bulatae (Éd.). Violence on the job (p. 29-49). Washingten D.C. :
American Psychelegical Asseciatien.
Baren, R. A. (1994). The physical envirenment ef werk settings : effects en task
performance, interpersenal relatiens, and jeb satisfactien. Dans Staw BM, Cummings LL (Éd.),
Research in organizational behavior (p. 1-46). Greenwich : CT.
Baren, R. A. et Neuman, J. H. (1996). Werkplace vielence and werkplace aggressien :
évidence ef their relative frequency and petential causes. Aggressive behavior, 22, 161-173.
Baren, R. A., Neuman, J. H. et Geddes, D. (1999). Secial and persenal déterminants ef
werkplace aggressien : évidence fer the impact ef perceived justice and the type A behavier
pattem. Aggressive behavior, 25, 281-296.
Berkewitz, L. (1989). Frustratien-aggressien hypethesis : examinatien and refermulatien.
Psychological bulletin, 106, 59-73.
52
Beugré, C. D. (1998). Understanding organizational insider-perpetrated workplace
aggression : an integrative mode!. Research in the sociology of organizations, 15, 163-196.
Bjôrkqvist, K., Ôsterman, K. et Hjelt-Back, M. (1994). Aggression among university
employées. Aggressive behavior, 20, 173-184.
Bliese, P. D. (2000). Within-group agreement, non-independance, and reliabtlity :
implications for data aggregation. Dans K. J. Klein et S. W. J. Kozlowski (Éd.). Multilevel
theory, research, and methods in organizations (p.349-381). San Francisco : Jossey-Bass.
Boye, M. W. et Jones, J. (1997). Organizational culture and employée counter-
productivity. Dans R.A. Giacalone and J. Greenberg (Éd.). Antisocial behavior in organizations
(p. 172-184). Thousand Oaks, CA : Sage.
Brunet, L. et Savoie, A. (1999). Le climat de travail. Montréal : Les éditions logiques.
Bureau international du travail (BIT) (2003). Projet de recueil de directives pratiques sur
la violence et le stress au travail dans le secteur des services : une menace pour la productivité
et le travail décent, Genève : Bureau international du travail.
Chappell, D. et Di Martino, V. (2000). Violence at work (2® éd.). Genève : Bureau
international du travail.
Chen, P. Y. et Spector, P. E. (1992). Relationships of work stressors with aggression,
withdrawal, theft and substance use : an exploratory study. Journal of occupational
organizational psychology, 65, 177-184.
Chénier, E. (1998). The workplace : battleground for violence. Public personnel
management, 27, 557-568.
Cohen, J., Cohen, P., West, S. G. et Leona, L. S. (2003). Applied multiple régression/
corrélation anlaysis for the behavioral sciences (3® éd.). New York : Lawrence Erlbaum
associâtes.
Cole, L. L., Gmbh, P. L., Sauter, S. L., Swanson, N. G. et Lawless, P. (1997).
Psychological correlates of harassment, threats and fear of violence in the workplace.
Scandinavian journal of work and environmental health, 22, 450-457.
53
Courcy, F. (2003). Mesure et prédiction des agressions en milieu de travail. Thèse de
doctorat inédite, Université de Montréal.
Courcy, F. et Chamberland, L. (2004). Violence au travail ; individus, relations et
organisations à risque. Interactions, 8, 23-37.
Courcy, F. et Savoie, A. (2004). Le rôle du climat de travail dans la prédiction différenciée
des agressions en milieu de travail. Psychologie du travail et des organisations, 10, 45-60.
Courcy, F., Savoie, A. et Brunet, L. (2004). Violences au travail diagnostic et prévention.
Montréal : Les Presses de l'Université de Montréal.
Courcy, F. et Roy, P. (2000). L'agression, la violence et la déviance : essais de définitions
et synthèse de la documentation. Communication présentée dans le cadre du congrès de
l'association internationale de psychologie du travail de langue française, Rouen, France.
Cox, H. C. (1987). Verbal abuse in nursing : report of a study. Nursing management, 18,
47-50.
CSN (2001). La violence en milieu de travail : tolérance zéro. (2® éd.). Montréal : CSN.
CSST. (2002). Données sur les lésions physiques et psychiques attrihuahles à la violence
en milieu de travail. Québec : Direction de la statistique et de la gestion de l'information.
Damant, D., Dompierre, J. et Jauvin, N. (1997). La violence en milieu de travail. Québec
Centre de recherche interdisciplinaire sur la violence faite aux femmes (CRI-VIFF).
Diaz, A. L. et MeMillin, J. D. (1991). A définition and description of nurse abuse. Western
journal of nursing research, 13, 97-109.
Di Martino, V. (2002). Workplace violence in the health sector - Country case studies :
Brazil, Bulgaria, Labanon, Portugal, South Africa, Thailand plus additional Australian study.
Genève.
Douglas, S. C. et Martinko, M. J. (2001). Exploring the rôle of individual différences in the
prédiction of workplace aggression. Journal of appliedpsychology, 86, 547-559.
54
Einarsen, S. (2000). The nature and causes of bullying at work. International journal of
manpower, 20, 16-27.
Einarsen, S., Raknes, B. I. et Matthiesen, S. M. (1994). Bullying and harassment at work
and their relationships to work environment quality - an exploratory study. The european work
and organizationalpsychologist, 4, 381-401.
Einarsen, S. et Skogstad, A. (1996). Bullying at work : epidemiological fmdings in public
and private organizations. European journal of work and organizational psychology, 5, 185-201.
Fédération de infirmières et infirmiers du Québec (FIIQ), Secteur condition féminine.
Secteur santé sécurité du travail (1995). Rapport de recherche sur la violence faite aux
infirmières en milieu de travail. FIIQ : Montréal.
Felson, R.B. (1992). Kick 'em when they're down : explanations of the relationships
between stress and interpersonal aggression and violence. Sociological quaterly, 33, 1-16.
Fernandes, C. M., Bouthillette F., Raboud, J. M., Bullock, L., Moore, C. F. et Christenson,
J. M. (1999). Violence in the emergency department : a survey of health care workers. Canadian
médical association journal, 161, 1245-1248.
Fitzerald, L. F., Swan, S. et Fisher, K. (1996). Why didn't she just report him? The
psychological and légal implications of women's responses to sexual harassment. Journal of
social issues, 51, 117-138.
Flanagan, J. C. (1954). The critical incident technique. Psychological bulletin, 51, 327-358.
Fox, S. et Spector, P. E. (1999). A model of work-frustration-aggression. Journal of
organizational behavior, 20, 915-931.
Harvey, S. et Keashly, L. (2003). Predicting the risk for aggression in the workplace : risk
factors, self-esteem and time at work. Social Behavior and Personality, 31, 807-814.
Hagedoom, M., Yperen, N. W. Y., Van de Vliert, E. et Buunk, B. P. (1999). Employées'
reactions to problematic events : a circumplex structure of five catégories of responses and of job
satisfaction. Journal of organizational behavior, 20, 309-321.
Hesketh, K. T., Duncan, S. M., Estabrooks, C. A., Reimer, M.A., Giovannetti, P.,
Hyndman, K. et Acom, S. (2003). Workplace violence in Alberta and British Columbia
hospitals. Health policy, 63, 311-321.
55
Hirigoyen, M.- F. (2001). Malaise dans le travail. Paris : La Découverte/Syros.
Hoel, H., Cooper, C. L. et Faragher, B. (2001). The experience of bullying in Great
Britain : the impact of organizational status. European journal of work and organizational
psychology, 10, 443-465.
Hurrell, J. J. Jr., Worthington, K. A., Driscoll, R. J. (1996). Job stress, gender, and
workplace violence : analysis of assault experience of state employées. Dans G.R. VandenBos et
E.Q. Bulatao (Éd.). Violence on the job {p. 163-170). Washington D.C. : American
Psychological Association.
Institut de la statistique du Québec (1998). Enquête sociale et de santé (2® éd.). Collection
de la santé et le bien être, 642 pages.
Jauvin, N. (2003). La violence organisationnelle : parcours conceptuel et théorique et
proposition d'un modèle compréhensif intégrateur. Équipe de recherche RIPOST, Québec.
Jauvin, N., Dompierre, J. et Vézina, M. (1999). Recension de la littérature sur la violence
au travail. Équipe de recherche RIPOST, Québec.
Jennifer, D., Cowie, H. et Ananiadou, K. (2003). Perceptions and experience of workplace
bullying in five différent working populations. Aggressive behavior, 29, 489-496.
Jones, A. P. et James, L. R. (1979). Psychological climate ; dimensions and relationships of
individual and aggregated work environment perceptions. Organizational behavior and human
performance, 23, 201-250.
Lewin, K. (1951). Field theory in social science. New-York : Harper and Bros.
Leymann, H. (1996a). Mobbing : la persécution au travail. Paris : Seuil.
Leymann, H. (1996b). The content and development of bullying at work. European journal
of work and organizational psychology, 5, 165-184.
Manderino, M. A. et Berkley, N. (1997). Verbal abuse of staff nurses by physicians.
Journal ofprofessional nursing, 13, 48-55.
56
Marceau, A., Courcy, F. et Papineau, M. (soumis). Liens entre la violence psychologique
au travail et l'épuisement professionnel. Les Actes du 14^ congrès annuel de l'Association
internationale de psychologie du travail et de langue française (AIPTLF).
/'
i
Martinko, M. J. et Zellars, K. L. (1996). Toward a theory of workplace violence and
aggression : a cognitive appraisal perspective. Dans R. A. Giacalone et J. Greenberg (Ed).
Anisocial behavior in organizations (pp. 1-42).
Merchant, J. A. et Lundell, J. A. (2001). Report no. RI 3/CCR717056-01. lowa City : The
University of lowa.
Middelsen, E. G. et Einarsen, S. (2001). Bullying in danish work-life : prevalence and
health correlates. European journal of workand organizationalpsychology, 10, 393-413.
Moreau, N. (1999). Violence ou harcèlement psychologique au travail? Problématique.
Gouvernement du Québec, Ministère du Travail, Direction des études et des politiques, 78 pages.
Murrell, A. J., Oison, J. E. et Frieze, I. H. (1995). Sexual harassment and gender
discrimination : a longitudinal study of women managers. Journal ofsocial issues, 51, 139-149.
Neuman, J. H. et Baron, R. A. (1998). Workplace violence and workplace aggression :
evidence conceming spécifie forms, potential causes, and preferred targets. Journal of
laoryiont Id '^01-410management, 24, 391-419.
O'Leary-Kelly, A. M., Griffin, R. W. et Glew, D. J. (1996). Organization-motivated
aggression : a research framework. Academy of management review, 21, 225-253.
Pallant, J. (2005). SPSS survival manual (2® éd.). New York : Open university press.
Paoli, P. et Merllié, D. (2001). Troisième enquête européenne sur les conditions de travail
2000, Dublin : Fondation européenne pour l'amélioration des conditions de vie et de travail.
Parker, G. P., Baltes, B. B., Young, S. A., Huff, J. W., Altmann, R. A., Lacost, H. A. et
Roberts, J. E. (2003). Relationships between psychological climate perceptions and work
outcomes ; a meta-analytic review. Journal of organizational behavior, 24, 389-416.
Peterson, D. K. (2002). Déviant workplace behavior and the organization's ethical climate.
Journal of business and psychology, 17, 47-61.
57
Pryor, J. G., Giedd, J. L. et Williams, K. B. (1995). A social psychological model for
predicting sexual harassment. Journal ofsocial issues, 51, 69-84.
Quine, L. (1999). Workplace bullying in NHS community trust : staff questionnaire
survey. British médical journal, 318, 228-232.
Rayner, 1997. The incidence of workplace bullying. Journal of community and applied
socialpsychology, 7, 199-208.
Roberts, K. H., Hulin, C. L. et Rousseau, D. M. (1978). Developing an interdisciplinary
science of organizations. San Francisco : Jossey-Bass.
Robinson, S. L. et Greenberg, J. (1998). Employées behaving badly : dimensions,
déterminants and dilemmas in the study of workplace déviance. Trends in organizational
behavior, 5, 1-30.
Rogers, K-A. et Kelloway, K. (1997). Violence at work : personal and organizational
outcomes. Journal of occupational health psychology, 2, 63-71.
Roy, F. (1984). Elaboration et validation d'un questionnaire sur le climat de travail.
Mémoire de maîtrise inédit. Université de Montréal.
St-Sauveur, C., Duval, M., Julien, D., Rioux, P., Savoie, A. et Brunet, L. (2004). Les
meilleurs déterminants organisationnels des comportements antisociaux au travail. Revue
québécoise de psychologie, 25, 153-169.
Simonowitz, J. A. (1996). Health care workers and workplace violence. Occupational
medecine : state of the art review, 11, 277-292.
Skarlicki, D. P. et Folger, R. (1997). Retaliation in the workplace : The rôles of
distributive, procédural, and interactional justice. Journal of Applied Psychology, 82, 434-443.
Smith, A. (1999). Violence at work. Benefits canada, 23, 4-5.
Soares, A. (2002). Quand le travail devient indécent : le harcèlement psychologique au
travail. Performances, 3, 16-26.
Soares, A. (2001). Un phénomène au pluriel : les violences. Effectifs, 4, 26-33.
58
Tabachnick, B. G. et Fidell, L. S. (2001). Using multivariate statistics (4® éd.) Needham
Heights, MA : Pearson Education.
VandenBos, G. R. et Bulatao, E. Q. (1996). Violence on the job : identifying risks and
developing solutions. American Psychological Association. Washington, D.C.
Vardi, Y. (2001). The effects of organizational and ethical climates on misconduct at work.
Journal of business ethics, 29, 325-337.
Vardi, Y. et Wiener, Y. (1996). Misbehavior in organizations : a motivational framework.
Organizational science, 7, 151-165.
Vartia, M. (1996). The sources of bullying - Psychological work environment and
organizational climate. European journal of work and organizational psychology, 5, 203-214.
Vézina, M., Dompierre, J., Jauvin, N. et Edme, J. L. (1999). Violence physique et
intimidation au travail en Europe : dimensions organisationnelles. [Internet]. Disponible :
www. cchvdr. qc. ca/Recherche/BulletinsRipostW ol3NolMai99. html
Whittington, R., Shuttleworth, S. et Hill, L. (1996). Violence to staff in a général hospital
setting. Journal of advanced nursing, 24, 326-333.
Zapf, D. (1999). Organisational, work group related and personal causes of
mobbing/bullying at work. International journal of manpower, 20, 70-85.
59
ANNEXE 1
umversitéde
SHERBROOKE
Faculté des lettres et sciences humaines
Sherbrooke (Québec) J1K2R1
Le 7 octobre 2003
Monsieur François Couroy
Département de psychologie
Objet: Évaluation éthique du projet - Modélisation dos factours organisatlonnols et
interpersonnels des comportements antisociaux au travail -
Monsieur,
J accuse réception de la nouvelle pièce (foimulaire) à joindre au projet MMé Modélisation dos
Moteurs organisatlonnols et Intorpersonnols dos comportements antisociaux aù travail et
rLherSé""^ informer que le Comité d'éthique juge qu'elle respecte les règles éthiques de la
n terminant, je vous rappelle qu'il est de votre responsabilité d'informer te Comité de toutes
odificalions qui pourraient êire apportées à votre projet. De plus, st vous prévoyez utiliser une
gnile d entrevue, elle devra être soumise au Comité pour approbation éthique.
sm "'®"'»nde d'approbation à son attention et voussouhaite le plus grand succès dans la réalisation de cette recherche et vous prie d'accepter ses
salutations distinguées. ses
Michèle Vatz-Laaroussi
Présidente du comité d'éthique de ia recherche
Faculté des lettres et sciences humaines
Téléphone : (819) 821-8000 poste 2289
p.j.
UNIVERSITÉ DE
Faculté dès lettres et sciences humaines
Shertmooke (Québec) J1K2R1
Le 26 mal 2004
Monsieur François Coùrcy
Département de psychologie
"" -'oonsé,.oncesrfesegr.ss,ons
Monsieur,
A la lumière des Infonuallons fournies et à la suite de l'examen des documents soumis le Comitéiuge. que te projet IntMé Facteurs de r/sques et conséquences des agressions en mf^u dl
feil o "il 7 •'S fecherche (voir le certmcat d'approbatiqn cl-joint) et qu'itfeit partie intégrante du programme de recherche Modélisation des factaurs o^anlsallnnnals et
Inte^ersonnels des comportements antisociaux an travail. Le Comité vous suggéra toutefois
de nnodifier un élément dans ie formulaire de consentement;
responsable, veuillez ajouter une section de
déclaration de l'interviewer. cL^nuiiutî.
responsabilité d'informer ie Comité de toutesmc^^difications qui pourraient etre apportées à votre projet. De plus, si vous prévoyez uUliser une
grille d entrevue, elle devra être soumise au Comité pour approbation éthique.
Le Comité vous remercie d'avoir soumis votre demande d'approbation à son attention et vous
saLiy dilti^^^^^^^^^^ P- ses
Michèle Vatz-Laaroussi
Présidente du comité d'éthique de la recherche
Faculté des lettres et sciences humaines
Téléphone : (819) 821-8000 poste 2289
p.j.
0'
université de
SHERBROOKE
Faculté des lettres et sciences humaines
Secrétariat des études supérieures et de la recherche
ÎŒCOMMANDATION Dtr COMTÉ D'ÉTHIQUE DE LA RECHERCHE DE LA F.L.S.H.
Titre du projet : de risques et conséquences des agressions en milieu de travail
FQRSC Nouveaux chercheurs
Projet subventionné 0 Projet non subventionné □ Projet de maîtrise ou de doctorat □
Nom du responsable: François Courcy, Département de psychologie •
DÉCISION : Favorable 0 Unanime 0 Majoritaire ; □
Défavorable □ Unanime □ Majoritaire □
DÉCISION DIFFÉRÉE : □
SUIVI DÉONTOLOGIQUE :
6 mois □ 1 an 0
ou
sous la responsabilité de la directrice ou du directèur du projet
COMMENTAIRES
Le comité a approuvé votre projet et juge qu'il respecte les règles d'éthique de la recherche. Vous pouvez
débuter votre cueillette de données.
Présidente du Comité d'éthique de la recherche :
Date : 2(b rv^i
63
ANNEXE 2 : Structure initiale proposée pour l'instrument de mesure du climat de travail
Dimension 1 — Perception de la tâche
Importance Je sens que mon travail apporte une contribution significative et qu'il est important
pour le bon fonctionnement de mon équipe. Plusieurs personnes à l'extérieur de
l'organisation sont affectées par la façon que je réalise mon travail.
Défi Mon travail requiert beaucoup d'habilité et d'efforts pour être accompli
correctement. Je suis en mesure d'utiliser pleinement mes connaissances et de
développer mes compétences.
Autonomie J'ai toute la liberté nécessaire pour décider comment faire mon travail de la
meilleure façon possible. Je peux prendre des décisions liées à l'exercice de mes
responsabilités et je peux réaliser mes tâches sans être « sur-supervisé ».
Dimension 2 — Perception du rôle
Ambiguïté Mes responsabilités sont clairement définies. Il n'y a pas de confusion au sujet de
qui a l'autorité de prendre des décisions concernant mon travail. Les buts et les
objectifs de mon équipe de travail sont clairement définis et je sais ce que l'on
attend de moi.
Conflit Il n'y a pas trop de règles qui réduisent ma capacité de décider de la meilleure
façon de faire mon travail. Il n'y a pas non plus trop de personnes qui viennent me
dire quoi faire. Je peux donc réaliser mon travail au meilleur de ma connaissance
et je ne suis tenu responsable que des choses sur lesquelles j'ai du contrôle.
Charge de
travail
Je n'ai pas plus de travail que ce que je suis capable de faire, ce qui me permet de
faire un bon travail. Je ne suis donc pas surchargé et je peux composer avec le
niveau de pression lié à mes responsabilités et échéances.
Dimension 3 — Perception de la supervision
Centration
sur les buts
Mon superviseur met l'accent sur de hauts standards de performance et définit
clairement les buts que je dois atteindre. Il insiste sur l'importance des buts de
notre travail et me donne des objectifs spécifiques et mesurables d'amélioration.
ConHance
et soutien
Mon superviseur nous traite avec respect et s'empresse de reconnaître et de
récompenser la bonne performance. Il est à l'écoute de nos problèmes et on peut
lui faire confiance.
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Facilita tion
du travail
Mon superviseur me montre comment améliorer ma performance et m'aide à
résoudre les problèmes que je rencontre. Il me fournit l'aide dont j'ai besoin pour
compléter mes tâches dans les délais convenus et donne l'exemple en travaillant
lui-même très fort.
Dimension 4 — Perception de l'équipe de travail
Coopéra
tion
Les gens dans mon équipe se font confiance. Il n'y a pas trop de conflits dans
l'équipe de telle sorte que nous pouvons coopérer dans la poursuite de nos
objectifs.
Fierté Il y a un sentiment de fierté au sein de l'équipe et la motivation est élevée. Les
gens sont fiers de leur travail et la plupart ne voudraient pas changer d'équipe.
Qualité des
Relations
Il y a une atmosphère amicale au sein de l'équipe et l'ambiance est très bonne.
Chacun se préoccupe des autres et les gens se soutiennent mutuellement.
Dimension 5 — Perception de l'organisation dans son ensemble
Innovation Cette organisation m'encourage à trouver de nouvelles solutions aux vieux
problèmes et à mettre mes idées de l'avant. Je suis encouragé à trouver de
nouvelles façons de faire mon travail et même à améliorer les méthodes de mon
patron.
Justice Avant de prendre des décisions concernant mon travail, on a le souci de recueillir
une information complète et valide, et d'écouter mes préoccupations et
suggestions. Les décisions au sujet de mon travail sont prises de façon juste et
équitable et je peux obtenir de l'information additionnelle lorsque les décisions ne
sont pas claires pour moi.
Soutien Cette organisation se préoccupe réellement de mon bien-être, de mes opinions et
de ma satisfaction au travail.
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ANNEXE 3 : Résultats de l'analyse factorielle exploratoire réalisée sur l'instrument de
mesure du climat de travail
La structure de l'instrument du climat de travail a été vérifiée à l'aide d'une analyse
factorielle exploratoire. Cette analyse a permis de vérifier la composition des facteurs du
climat de travail. L'analyse factorielle a été réalisée avec la méthode d'extraction
maximum likelihood {ML), visant à maximiser la validité de la solution obtenue, et les
données ont subi une rotation orthogonale d'axes de type varimax, visant à faciliter
l'interprétation des facteurs. Avant de réaliser les analyses factorielles, certaines
vérifications ont permis de s'assurer que les données convenaient à ce type d'analyse. La
vérification de la matrice de corrélations entre les énoncés de l'instrument de mesure a
révélé la présence d'une proportion importante de coefficients de corrélation supérieurs à
0,3. Le ICVlO {Kaiser-Meyer-Olkin) était également supérieur à la valeur recommandée
de 0,6 et le test de sphéricité de Bartlett s'est aussi avéré significatif (p < 0,05). Ces trois
vérifications indiquent qu'il était approprié de réaliser une analyse factorielle sur les
énoncés de cet instrument de mesure (Tabachnick et Fidell, 2001).
La solution initiale révèle que quatre items ont une communauté insuffisante (< 0,2)
(Tabachnick et Fidell, 2001). Ces items ont conséquemment été retirés de l'analyse.
L'examen de la solution après rotation révèle que quatre facteurs principaux ayant des
valeurs eigen supérieures à 1,0 expliquent respectivement 18,4 %, 13,7 %, 6,6 % et 6,6 %
de la variance pour un total de 45,2 %.
Saturation factorielle
Facteur 1 Faeteur 2 Facteur 3 Facteur 4
Facteur 1 : Reconnaissance par la direction ei le superviseur (28 items, a = 0,95)
1. Mon(ma) superviseur(e) souligne
l'importance des objectifs de travail.
0,73
2. Mon(ma) superviseur(e) m'aide à
résoudre les problèmes reliés au
travail.
0,72
3. Mon(ma) superviseur(e)
s'empresse de reconnaître et de
récompenser le bon rendement.
0,69
4. Je peux faire confiance à
mon(ma) superviseur(e).
0,65
5. Cette organisation se soucie de
ma satisfaction générale au travail.
0,64
6. Mon(ma) superviseur(e) est
disposé(e) à m'écouter lorsque j'ai
des protilémes.
0,63
7. Mon(ma) superviseur(e)
m'indique comment améliorer mon
rendement.
0,63
8. Avant que l'on prenne une
décision par rapport à mon travail,
on prend soin d'entendre toutes
mes préoccupations.
0,62
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9. Mon(nna) superviseur(e) me fixe
des objectifs précis (par exemple.:
échéances, normes de qualité,
etc.).
0,61
10. Mon(ma) superviseur(e) me
donne l'aide dont j'ai besoin pour
compléter mon travail à temps.
0,61
11. Des informations précises et
complètes sont recueillies avant
que des décisions soient prises
relativement à mon travail.
0,60
12. Mes opinions sont importantes
pour cette organisation.
0,59
13. Cette organisation a vraiment
mon bien-être à cœur.
0,59
14. Mon(ma) superviseur(e) donne
le bon exemple en travaillant fort.
0,59
15. Cette organisation m'encourage
à trouver de nouvelles façons pour
régler de vieux problèmes.
0,59
16. Je peux obtenir des
informations supplémentaires
lorsque les décisions relatives à
mon travail ne sont pas claires.
0,58
17. Mon(ma) superviseur(e) traite
son personnel avec respect.
0,58
18. Cette organisation m'encourage
à perfectionner les méthodes de
mon patron.
0,56
19. Mon(ma) superviseur(e)
souligne l'importance d'un
rendement de haute qualité.
0,54
20. On m'encourage à développer
mes idées.
0,54
21. Mon équipe de travail a des
objectifs d'amélioration précis et
mesurables.
0,52
22. On m'encourage à essayer de
nouvelles façons de faire mon
travail.
0,50
23. Les décisions relatives à mon
travail sont prises de façon
équitable.
0,49
24. Les responsabilités inhérentes à
mon travail sont clairement définies.
0,47
25. Les buts et les objectifs de mon
équipe de travail sont définis
clairement.
0,46
26. L'organisation se soucie très
peu de moi.
0,45
27. Je sais ce que l'on attend de
moi dans cet établissement.
0,43
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28. Souvent, ce n'est pas clair qui a
autorité pour prendre les décisions
relatives à mon travail.
0,33
Facteur 2 : Cohésion au sein de 'équipe de travail (12 items, a = 0,94)
1. On sent une chaleur entre les
personnes de mon équipe de
travail.
0,81
2. Il régne une atmosphère amicale
au sein de cette équipe de travail.
0,81
3. Il y a un sentiment de
coopération entre les personnes de
mon équipe de travail.
0,77
4. Le moral est bon au sein de
l'équipe de travail.
0,77
5. Le climat de travail au sein de
l'équipe est détendu et convivial.
0,76
6. Les personnes de l'équipe se
soucient les unes des autres.
0,74
7. Les personnes de mon équipe de
travail se font confiance.
0,71
8. Les personnes de mon équipe de
travail coopèrent pour accomplir le
travail.
0,70
9. Il y a un sentiment de fierté dans
mon équipe de travail.
0,66
10. La plupart des personnes de
mon équipe de travail ne voudraient
pas changer d'équipe.
0,62
11. Il y a friction (désaccord) entre
les personnes de mon équipe de
travail.
0,57
12. Les personnes de mon équipe
de travail sont fières de leur travail.
0,55
Facteur 3 : Charge de travail (4 items, a = 0,î6)
1. J'ai trop de travail à faire. 0,80
2. La quantité de tâches à
accomplir dépasse ce qu'il me soit
possible de faire.
0,76
3. La quantité de travail à faire
m'empêche de faire du bon travail.
0,68
4. Je suis constamment sous trop
de pression à mon travail.
0,68
Facteur 4 : Accomplissement personnel au travail (11 items, a = 0,72)
1. J'ai la liberté de compléter les
tâches assignées sans être
supervisé(e) à l'excès.
0,52
2. Mon travail me permet de mettre
à contribution toutes mes
connaissances et mes
compétences.
0,51
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3. Il m'appartient de décider de la
meilleure façon de faire mon travail.
0,50
4. Le contrôle est instauré de façon
telle que je peux prendre des
décisions à l'intérieur de ma propre
zone de travail.
0,48
5. J'ai beaucoup de liberté pour
choisir comment faire mon travail.
0,42
6. Je pense que mon travail est très
important.
0,40
7. Mon travail exige un grand
éventail de compétences.
0,39
8. Je sens que mon travail apporte
une contribution significative.
0,39
9. Beaucoup de talent et d'effort
sont requis pour bien faire mon
travail.
0,37
10. Il y a trop de personnes qui me
disent quoi faire.
0,36
11. Je sens que mon travail est
important au fonctionnement de
mon équipe de travail.
0,32
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ANNEXE 4 : Instrument de mesure du climat de travail
En vous référant à votre expérience personnelle de travail dans votre emploi actuel et votre
environnement de travail, indiquez votre niveau d'accord ou de désaccord pour chacune des
affirmations suivantes en utilisant l'échelle ci-dessous.
Fortement
en désaccord
Fortement
en accord
1 2
co
4 5
Fortement Fortement
en en
désaccord accord
,1. Souvent, ce n'est pas clair qui a autorité pour prendre les décisions 1  2 3 4 5
relatives à mon travail. A i.
2. Trop de règlements créent des entraves à la qualité de mon travail. 1  2 3 4 5
3. La quantité de tâche s à accomplir dépasse ce qu'il me soit possible de , 1  2 3 4 5
faire.- ' V
4. J'ai beaucoup ae iioerté pour choisir comment faire mon travail. 1  2 3 4 5
5. Mon travail exige un grand éventail de compétences. ? 1  2 3 4 5
6. Plusieurs personnes, à l'extérieur de cette organisation, sont affectées 1  2 3 4 5
par la façon dont je fais mon travail.
7. Mon(ma) superviseur(e) souligne l'importance d'un rendement de haute 1  2 3 4 5
qualité.
8. Mon(ma) superviseur(e) m'indique comment améliorer mon rendement. 1  2 3 4 5
9. Mon(ma) superviseur{e) traite son personnel avec respect. 1  2 3 4 5
10. Les personnes de mon équipe de travail se font confiance. 1  2 3 4 5
.Il- Il y a un sentiment de fierté dans mon équipe de travail. ' : - " 1  2 3 4 5
12. Il régne une atmosphère amicale au sein de cette équipe de travail. 1  2 3 4 5
13. On m'encourage à développer mes idées. ■. 1 ■ 2-s 3 4 5
14. L'organisation se soucie très peu de moi. 1  2 3 4 5
15. Les décisions relatives à mon travail sont prises de façon équitable, 'v. 1 2 3 4 5
16. Les buts et les objectifs de mon équipe de travail sont définis 1  2 3 4 5
clairement.
17. Dans mon travail, je dois faire des choses à rencontre de mon 1  2 3 4 5
jugement.
18. La quantité de travail à faire m'empêche de faire du bon travail. 1  2 3 4 5
19. Le contrôle est instauré de façon telle que je peux prendre des 1  2 3 4 5
décisions à l'intérieur de ma propre zone de travail.
20. Beaucoup de talent et d'effort sont requis pour bien faire mon travail. 1  2 3 4 5
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Fortement
en
désaccord
Fortement
en
accord
21. Je sens que mon travail est important au fonctionnement de mon
équipe de travail.
22. Mon(ma) superviseur(e) me fixe des objectifs précis (par exemple.;
échéances, normes de qualité, etc.).
23. Mon(ma) superviseur(e) me donne l'aide dont j'ai besoin pour
compléter mon travail à temps.
24. Mon(ma) superviseur(e) est disposé(e) à m'écouter lorsque j'ai des
problèmes.
25. Il y a un sentiment de coopération entre les personnes de mon équipe
de travail.
26. La plupart des personnes de mon équipe de travail ne voudraient pas
changer d'équipe.
27. Le climat de travail au sein de l'équipe est détendu et convivial.
28. On m'encourage à essayer de nouvelles façons de faire mon travail.
29. Cette organisation a vraiment mon bien-être à cœur.
30. Avant que l'on prenne une décision par rapport à mon travail, on prend
soin d'entendre toutes mes préoccupations.
31. Les responsabilités inhérentes à mon travail sont clairement définies.
32. Il y a trop de personnes qui me disent quoi faire.
33. Je suis constamment sous trop de pression à mon travail.
34. Il m'appartient de décider de la meilleure façon de faire mon travail.
35. Mon travail met à l'épreuve mes capacités.
36. Je sens que mon travail apporte une contribution significative.
37. Mon(ma) superviseur(e) souligne l'importance des objectifs de fràvâTT
38. Mon(ma) superviseur(e) donne le bon exemple en travaillant fort.
39. F^on(ma) superviseur(e) s'empresse de reconnaître et de récompenser
le bon rendement.
40. Il y a friction (désaccord) entre les personnes de mon équipe de
travail.
41. Les personnes de mon équipe de travail sont fières de leur travail.
42. Les personnes de l'équipe se soucient les unes des autres.
43. Cette organisation m'encourage à perfectionner les méthodes de mon
patron.
44. Cette organisation se soucie de ma satisfaction générale au travail.
2 3 4 5
2 3 4 5"
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 5
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Fortement Fortement
en en
désaccord accord
45. Des informations précises et complètes sont recueillies avant que des 1  2 3 4 5
décisions soient prises relativement à mon travail.
46. Je sais ce que l'on attend de moi dans cet établissement. 1  2 3 4 5
47. On me tient responsable de choses sur lesquelles je n'ai aucun 1  2 3 4 5
contrôle.
48. J'ai trop de travail à faire. 1  2 3 4 5
49. J'aiia liberté de compléter les tâches assignées sans être supervisé(e) 1  2 3 4 5
àl'excès.
50. Mon travail me permet de mettre à contribution toutes mes 1  2 3 4 5
connaissances et mes compétences.
51. Je pense que mon travail est très important. 1  2 3 4 5
52. Mon équipe de travail a des objectifs d'amélioration précis et 1  2 3 4 5
mesurables.
53. Mon(ma) superviseur(e) m'aide à résoudre les problèmes reliés au 1  2 3 4 5
travail.
54. Je peux faire confiance à mon(ma) superviseur(e). 1  2 3 4 5
55. Les personnes de mon équipe de travail coopèrent pour accomplir le 1  2 3 4 5
travail.
56. Le moral est bon au sein de l'équipe de travail. 1  2 3 4 5
57. On sent une chaleur entre les personnes de mon équipe de travail. 1  2 3 4 5
58. Cette organisation m'encourage à trouver de nouvelles façons pour 1  2 3 4 5
régler de vieux problèmes.
59. Mes opinions sont importantes pour cette organisation. 1  2 3 4 5
60. Je peux obtenir des informations supplémentaires lorsque les décisions 1  2 3 4 5
relatives à mon travail ne sont pas claires.
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ANNEXE 5 : Énoncés associés à la dimension de la qualité de l'environnement physique
1. Dans mon espace de travail, j'ai suffisamment de place pour travailler à l'aise.
2. Mon équipement de travail est approprié.
3. Mon lieu de travail est propre.
4. Le niveau de bruit dans mon lieu de travail me dérange.
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ANNEXE 6 : Inventaire des 17 énoneés assoeiés à des eomportements de violenee
psychologique
Au cours des six derniers mois (depuis la fête de la St-Jean Baptiste), indiquez si vous avez
été victime et/ou témoin et/ou si vous avez fait les comportements suivants au sein de votre
équipe de travail. Indiquez ensuite à quelle fréquence se sont produits les comportements en
utilisant l'échelle ci-dessous. Si vous n'avez pas été impliqué(e) dans le comportement
décrit, passez à la question suivante.
1 2 3 4 5
Jamais Une fois par mois Quelques fois par Quelques fois par Presque tous les
ou moins mois semaine jours
1.
2.
3.
Critiquer de façon inappropriée le travail d'une personne.
□ J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
Parler et rire dans le dos de quelqu'un.
□ J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 6
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement 1 3v 6
Menacer quelqu'un de le frapper, de le blesser, de le tuer.
□ J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 5
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement 1 2 3 ■  '4 ..5
Ignorer ou éviter quelqu'un volontairement.
□ J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement • - 1 2 3^ 5
5. Cesser d'adresser la parole à quelqu'un.
□ J'ai été victime de ce comportement ^ 2 3 " 4
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4
□ J'ai fait ce comportement 1 2 3 4
6. Cacher les biens personnels, des informations ou du matériel de travail d'une personne.
2 3 4
8.
□ J'ai été victime de ce comportement
□ J'ai été témoin de ce comportement
□ J'ai fait ce comportement
Passer des remarques méchantes, à double sens.
□ J'ai été victime de ce comportement
□ J'ai été témoin de ce comportement
□ J'ai fait ce comportement
Crier, engueuler ou sacrer après quelqu'un.
□ J'ai été victime de ce comportement
□ J'ai été témoin de ce comportement
□ J'ai fait ce comportement
2
2
2
2
2
3
3
3
3
3
4
"4
4
4
4
5
5
5
5
5
5
5
5
5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
im- 2 3 .4 5
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1 2 3 4 5
Jamais Une fois par mois Quelques fois par Quelques fois par Presque tous les
ou moins mois semaine jours
9. Envoyer des messages anonymes et malveillants à une personne.
□ J'ai été victime de ce comportement 1
□ J'ai été témoin de ce comportement 1
□ J'ai fait ce comportement 1
10. Exercer une surveillance injustifiée sur le travail d'une personne.
□ J'ai été victime de ce comportement 1
□ J'ai été témoin de ce comportement 1
□ J'ai fait ce comportement 1
2
2
2
3
3
3
3
3
3
4
4
4
4
4
4
5
5
6
5
5
5
11. Regarder quelqu'un de travers ou de façon menaçante.
□ J'ai été victime de ce comportement 1
□ J'ai été témoin de ce comportement 1
□ J'ai fait ce comportement 1
12. Rejeter une ou des personne(s).
□ J'ai été victime de ce comportement 1
□ J'ai été témoin de ce comportement 1
□ J'ai fait ce comportement 1
2
2
2
2
2
2
3
3
3
3
3
3
4
4
4
4
4
4
5
5
5
5
5
5
13. Refuser ou retarder volontairement de répondre à une question ou à une demande justifiée.
□ J'ai été victime de ce comportement j 2 3 4 / ^ 5
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement . 2 3 4 ^ i5
14. Se moquer de l'apparence physique, de l'âge, de l'origine ethnique, de la religion et/ou du
sexe de quelqu'un.
a J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 4
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4
□ J'ai fait ce comportement 1 2 3 4
5
5
5
15. Endommager ou voler les biens personnels de quelqu'un.
□ J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 4
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4
□ J'ai fait ce comportement 1 2 3 4
5
5
5
16. Partir ou répandre de fausses rumeurs sur une personne.
□ J'ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
17. Discriminer quelqu'un pour des motifs liés à son apparence physique, son âge, son origine
ethnique, sa religion et/ou son sexe.
□ J'ai été victime de ce comportement ;,:1 , 2 3 4 ' k 5
□ J'ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
□ J'ai fait ce comportement 1 . 2 3 4 5
